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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
Motto : 
 
“ Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan. Maka apabila engkau telah 
selesai (dari sesuatu urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain). 
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Eka Tiyas Setyowati. 4116500075. 2020. “Pengaruh Motivasi, Kompensasi, dan 
Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal”. Skripsi. Program Studi Manajemen. Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis. Universitas Pancasakti Tegal.  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) pengaruh motivasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan, 2) pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan, 3) pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan, dan 4) 
pengaruh motivasi, kompensasi dan promosi jabatan secara simultan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada RSI PKU Muhammdiyah Tegal. Jenis penelitian 
yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan adalah data 
primer. Populasi sebanyak 639 orang dengan menggunakan sampel sebanyak 87 
orang dan teknik pengambilan sampel mengunakan sampling insidental dimana 
siapa saja yang secara sengaja kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti 
dapat digunakan sebagai sampel, apabila dipandang orang yang kebetulan ditemui 
itu cocok sebagai sumber data. Analisis yang digunakan analisis regresi linier 
berganda. 
Hasil penelitian disimpulkan bahwa motivasi secara parsial memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Kompensasi secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,096. Promosi 
jabatan secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan dengan tingkat signifikansi 0,040. Motivasi, kompensasi dan promosi 
jabatan secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal dengan tingkat signifikansi 0,000. 
 














Eka Tiyas Setyowati. 4116500075. 2020. "The Effect of Motivation, 
Compensation, and Job Promotion on Employee Satisfaction at RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal". Essay. Management Study Program. Faculty of 
Economics and Business. Pancasakti University Tegal. 
 
This study aims to determine: 1) the effect of motivation on employee job 
satisfaction, 2) the effect of compensation on employee job satisfaction, 3) the 
effect of job promotion on employee job satisfaction, and 4) the effect of 
motivation, compensation and promotion simultaneously on employee job 
satisfaction. at RSI PKU Muhammdiyah Tegal. This type of research is 
quantitative research. The data used are primary data. The population is 639 
people using a sample of 87 people and the sampling technique uses incidental 
sampling where anyone who accidentally or incidentally meets the researcher can 
be used as a sample, if it is considered that the person who happened to be met is 
suitable as a data source. The analysis used multiple linear regression analysis. 
 
The results of the study concluded that motivation partially has a significant effect 
on employee job satisfaction with a significance level of 0.000. Compensation 
partially does not have a significant effect on employee job satisfaction with a 
significance level of 0.096. Job promotion partially has a significant effect on 
employee job satisfaction with a significance level of 0.040. Motivation, 
compensation and promotion simultaneously have a significant effect on job 
satisfaction of employees of RSI PKU Muhammadiyah Tegal with a significance 
level of 0.000. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting 
terhadap perusahaan guna mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya manusia 
berfungsi sebagai penggerak setiap kegiatan di dalam perusahaan. Tanpa 
adanya sumber daya manusia yang menggerakkan faktor – faktor produksi, 
semua sumber daya yang dimiliki perusahaan tidak akan dapat produktif. 
Semakin berkembangnya teknologi yang digunakan jika tanpa dukungan 
SDM yang baik semua menjadi tidak berarti. Sumber daya manusia 
merupakan faktor yang menentukan lancar tidaknya suatu kegiatan yang 
dilakukan perusahaan, artinya sumber daya manusia merupakan fakor inti 
dari perusahaan yang harus diperhatikan, dibina dan dikembangkan agar 
mampu menjalankan fungsinya dengan baik guna tercapainya tujuan 
perusahaan (Malau, 2017:5). 
Pengembangan sumber daya manusia sangat berpengaruh bagi 
kesuksesan dan kesinambungan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan 
harus senantiasa memperlakukan setiap karyawannya dengan sebaik 
mungkin. Perusahaan harus mampu meningkatkan potensi yang dimiliki 
karyawannya guna meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar 
memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap perusahaan demi 





Perusahaan harus mampu memberikan perhatian khusus kepada 
karyawan serta memperhatikan aspek-aspek kerja yang berkaitan dengan 
sumber daya manusia guna menjaga dan mempertahankan sumber daya 
manusia yang ada, mengingat sumber daya manusia memegang peranan 
penting dalam suatu perusahaan. Karyawan sebagai penunjang tercapainya 
tujuan perusahaan, akan tetapi mereka memiliki pikiran, perasaan, dan 
keinginan yang nantinya akan mempengaruhi sikapnya terhadap 
pekerjaannya. Sikap inilah yang dikenal sebagai kepuasan kerja, yang timbul 
karena pekerjaan itu sendiri, lingkungan, sarpras, teknologi dan sebagainya.  
Kepuasan kerja bagi setiap orang adalah relatif, masing – masing 
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda. Fattah (2017:63) menjelaskan 
bahwa kepuasan kerja merupakan suatu tingkat kesenangan atau sikap dan 
emotional yang positif yang direspon sebagai hasil penilaian terhadap 
pekerjaan yang telah dilakukan. Artinya, kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
tingkat keberhasilan suatu perusahaan. Jika karyawan merasa puas, mereka 
akan semangat bekerja yang pada akhirnya akan membantu perusahaan dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan. Agar tujuan perusahaan tercapai, tentu 
perusahaan harus memperhatikan hal tersebut. Jangan sampai karyawan 
merasa tidak puas dengan apa yang diterima sehingga akan berfikir untuk 
mencari pekerjaan diperusahaan lain yang mampu memberikan kepuasan 
yang lebih. Busro (2018:102) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja pegawai 
dapat dipengaruhi oleh faktor – faktor antara lain pekerjaan itu sendiri, 





Kepuasan kerja berkaitan erat dengan motivasi kerja, yang seringkali 
merupakan harapan bagi karyawan. Pada umumnya, orang bekerja untuk 
memenuhi kebutuhan dan keinginan. Pemenuhan kebutuhan tersebut 
merupakan dasar dari motivasi kerja seseorang. Motivasi kerja akan semakin 
meningkat apabila dalam proses pemenuhan kebutuhan tersebut karyawan 
merasakan adanya peluang dalam mencapai tujuannya. Saat tujuannya 
tercapai yakni pemenuhan kebutuhan, karyawan akan merasakan kepuasan 
kerja. Saat kepuasan kerja karyawan peroleh, artinya motivasi kerja terwujud 
dengan baik, mereka akan cenderung bekerja dengan penuh semangat. 
Hasibuan (2015:23) menjelaskan bahwa motivasi yaitu tentang bagaimana 
cara mendorong gairah kerja karyawan, agar mereka mau bekerja keras 
dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan 
tujuan perusahaan. 
Selain motivasi kerja, pemberian kompensasi juga dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan faktor yang mempunyai 
pengaruh dominan terhadap kepuasan kerja karyawan. Salah satu alasan yang 
paling penting bagi seseorang untuk bekerja adalah untuk mendapatkan gaji. 
Melalui gaji tersebut dimaksudkan mereka dapat memenuhi kebutuhan 
hidupnya. Sudah sepatutnya perusahaan harus memperhatikan kesejahteraan 
karyawannya, salah satu caranya adalah dengan adanya sistem balas jasa atau 
kompensasi yang seimbang dan dinamis. Melalui sistem kompensasi tersebut, 
perusahaan akan dapat mengharapkan adanya kepuasan kerja karyawan. 





dapat memberikan rasa nyaman dan interaksi yang baik antara karyawan dan 
atasan. 
Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah 
dengan pemberian promosi jabatan. Tujuan pemberian promosi jabatan yaitu 
untuk memacu semangat kerja karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan terhadap perusahaan. Promosi jabatan merupakan bentuk 
penghargaan yang diberikan perusahaan atas prestasi kerja yang dilakukan 
karyawan. Pemberian tanggung jawab dan kewenangan yang lebih tinggi 
patut diberikan kepada mereka yang berprestasi. Promosi hendaknya dinilai 
berdasarkan asas keadilan dan objektivitas dengan begitu karyawan akan 
terdorong untuk bekerja dengan giat, bersemangat, disiplin dan berprestasi 
tinggi. Hal ini dimaksudkan agar perusahaan dapat secara tepat dalam 
menentukan karyawan yang layak untuk dipromosikan sehingga karyawan 
yang tepat sesuai keahlian dan latar belakang yang dimiliki akan memberikan 
kontribusi yang maksimal bagi perusahaan.  
RSI PKU Muhammadiyah Tegal merupakan amal usaha 
muhammadiyah di bidang kesehatan yang berada di bawah kewenangan 
persyarikatan muhammadiyah sekaligus dibawah Pimpinan Daerah 
Muhammadiyah Kabupaten Tegal. RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
merupakan Rumah Sakit swasta di daerah kabupaten tegal yang bertugas 
memberikan pelayanan kesehatan yang memadai dengan fungsi utamanya 
menyelenggarakan upaya kesehatan yang bersifat penyembuhan dan 





harus didukung dengan sumber daya manusia yang baik dan berkualitas. 
Sumber daya manusia yang baik dan berkualitas berasal dari sumber daya 
manusia yang merasa puas dengan pekerjaanya. Tingkat kepuasan kerja 
karyawan dalam suatu perusahaan merupakan kunci semangat yang 
mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Untuk mendukung terwujudnya 
tujuan perusahaan, tingkat kepuasan kerja karyawan di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal dianggap masih rendah. 
Berikut ini adalah data keterlambatan karyawan RSI PKU 





Jumlah Kehadiran Prosentase  
Karyawan Tepat Terlambat 
Keterlambatan 
(%) 
1 Januari 586 506 80 14% 
2 Februari 582 508 74 13% 
3 Maret 589 525 64 11% 
4 April 643 594 49 8% 
5 Mei 642 606 36 6% 
6 Juni 639 598 41 6% 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 
 
Berdasarkan tabel data diatas, dapat dilihat bahwa hampir setiap bulan 
masih terdapat karyawan yang terlambat. Prosentase terbesar terjadi pada 
bulan januari sebanyak 14%. Meskipun setiap bulan prosentase keterlambatan 
menurun, namun belum mencapai 0% sesuai target perusahaan. Hal tersebut 





Keterlambatan karyawan merupakan indikasi dari rendahnya motivasi 
kerja, karena jika motivasi kerja karyawan tinggi mereka akan bersemangat, 
tidak akan terlambat datang untuk bekerja. Berdasarkan informasi yang 
didapat dari beberapa staf, rendahnya motivasi kerja karyawan disebabkan 
salah satunya karena penempatan sarana prasarana yang kurang tepat, 
contohnya penempatan mesin presensi yang terlalu jauh, sehingga 
menyulitkan karyawan yang berangkat tidak menggunakan kendaraan pribadi 
dalam melakukan presensi, yang akhirnya menyebabkan karyawan terlambat.  
Keterlambatan ini pun akan berpengaruh terhadap kompensasi yang diterima 
oleh karyawan. Dikarenakan setiap kehadiran yang tepat waktu, akan 
mendapat tunjangan kehadiran yang mampu menambah nominal insentif 
yang nantinya akan didapatkan. 
Rendahnya tingkat kepuasan terhadap kompensasi yang diberikan 
perusahaan pun ditunjukkan dengan belum meratanya pemberian kompensasi 
yang sesuai dengan tingkat pendidikan terakhirnya. Terutama untuk karyawan 
yang melanjutkan pendidikan ke tingkat yang lebih tinggi. Selain itu, 
karyawan merasa kurang mendapatkan kesempatan promosi didalam 
pekerjaanya, yang mengakibatkan rendahnya tingkat kepuasan kerja. Hal-hal 
tersebut menjadi suatu hambatan bagi perusahaan mengingat kepuasan kerja 
karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan pun akan 
berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Apabila kepuasan kerja karyawan 
tercapai, karyawan akan bekerja dengan baik dan profesional maka kinerja 





Berdasarkan uraian masalah diatas, jelaslah bahwa motivasi, 
kompensasi dan promosi jabatan berhubungan erat dengan kepuasan kerja 
karyawan. Sehingga peneliti tertarik untuk meneliti seberapa besar pengaruh 
motivasi, kompensasi dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja pada RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal.   
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, rumusan masalah 
yang akan dikaji dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
1. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal? 
2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal? 
3. Apakah terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal? 
4. Apakah terdapat pengaruh motivasi, kompensasi dan promosi jabatan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang terurai di atas, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan 





b. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
c. Untuk mengetahui pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
d. Untuk mengetahui pengaruh motivasi, kompensasi dan promosi jabatan 
terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. 
D. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 
a. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan 
pengetahuan dalam bidang manajemen SDM serta memberikan bukti 
empiris mengenai hubungan antara motivasi, kompensasi, dan promosi 
jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Peneliti 
Melalui penelitian ini, peneliti dapat mengetahui pengaruh 
motivasi, kompensasi, dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Selain itu peneliti 
juga dapat menambah wawasan dan pengetahuan dalam bidang 
akademis serta dapat menumbuhkan sikap kritis terhadap fenomena 
– fenomena yang terjadi seperti di organisasi tersebut. 





Dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 
sumbangan pemikiran bagi organisasi dalam mewujudkan kepuasan 
kerja karyawan serta sebagai bahan masukan dalam meningkatkan 
kemampuan SDM di dalam organisasi yang dapat memberikan 







   
A. Landasan Teori 
Landasan teori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk 
menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk 
memberi jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang diajukan 
(hipotesis), dan penyusunan instrument penelitian. Teori yang digunakan 
bukan sekedar pendapat dari pengarang atau pendapat lain, tetapi teori yang 
benar-benar telah teruji kebenarannya. 
1. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Salah satu sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia 
pada suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja karyawan, 
sehingga dengan adanya kepuasan terhadap pekerjaannya tersebut 
diharapkan dapat mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi yang 
lebih baik. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek yang 
dapat meningkatkan kinerja suatu perusahaan, sehingga kepuasan kerja 
karyawan mempengaruhi kinerja unit secara keseluruhan. 
Fattah (2017:63) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 
suatu tingkat kesenangan atau sikap dan emosional yang positif yang 






Bahri (2018:67) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja adalah 
suatu perasaan atau respon positif yang menggambarkan perasaan dari 
individu terhadap pekerjaannya dan dinilai memberikan arti yang 
penting bagi dirinya. Kepuasan kerja merupakan kombinasi dari 
kepuasan kognitif dan afektif individu dalam perusahaan. Kepuasan 
afektif difokuskan pada suasana hati mereka saat bekerja sedangkan 
kepuasan kognitif didapatkan dari penilaian logis dan rasional terhadap 
kondisi , peluang dan atau “out come”. 
Busro (2018:102) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 
masalah yang kompleks, secara umum karyawan merasakan kepuasan 
kerja secara keseluruhan apabila hasil dari gaji/upah, promosi, 
supervisi, rekan kerja lebih besar dari yang mereka harapkan.  
Berdasarkan uraian penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja merupakan psikologis individu didalam organisasi, yang 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. seseorang 
akan merasa puas apabila terdapat kesesuaian antara kinerjanya dengan 
apa yang didapatkannya. Apa yang diterima sebanding dengan 
kontribusi yang sudah mereka berikan terhadap organisasi. Pada 
dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap 
individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda – beda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Ini disebabkan karena 
adanya perbedaan pada masing – masing individu. Semakin banyak 





maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, begitu pula 
sebaliknya. 
b. Teori Kepuasan Kerja 
Terjadinya kepuasan maupun ketidakpuasan kerja pada karyawan 
dapat dipahami dengan beberapa teori tentang kepuasan kerja. Menurut 
Bangun (2012:329) menjelaskan bahwa ada tiga teori tentang kepuasan 
kerja, antara lain : 
a) Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory) 
Pertama kali dikemukakan oleh Porter (1961) yang mendefinisikan 
bahwa job satisfaction is the diference between how much of 
something there should be and how much there “is now”. Setiap 
orang menginginkan agar sejumlah pekerjaan yang telah 
disumbangkan kepada pemberi kerja akan dihargai sebesar yang 
diterima secara kenyataan. Dengan kata lain, kepuasan kerja akan 
diperoleh apabila selisih antara jumlah sumbangan pekerjaan dengan 
apa yang diterima karyawan secara kenyataan adalah nol. Semakin 
besar selisih dari pengurangan tersebut, maka semakin besar 
ketidakpuasan, begitu pula sebaliknya. 
b) Teori Keadilan (Equiry Theory) 
Pertama kali dikemukakan oleh Zaleznik (1958) kemudian 
dikembangkan oleh Adams (1963). Teori ini menunjukkan bahwa 
seseorang merasa puas atau tidak puas atas suatu situasi tergantung 





dan tidak adil tersebut didapatkan dengan cara membandingkan 
dirinya dengan orang lain pada tingkat dan jenis pekerjaan yang 
sama, pada tempat yang sama maupun berbeda. Seseorang merasa 
adil apabila perlakuan yang diterimanya menguntungkan bagi 
dirinya, sebaliknya ketidakadilan dirasa apabila perlakuan yang 
diterima dirasakan merugikan dirinya. Wexley dan Yukl (2003) 
mengatakan bahwa komponen utama dari teori ini adalah input, 
hasil, perbandingan orang lain, keadilan dan ketidakadilan. Artinya, 
setiap karyawan akan membandingakan rasio input hasil dirinya 
dengan rasio input hasil orang lain. Bila perbandingan itu dianggap 
cukup adil, maka karyawan akan merasa puas. Begitu pula 
sebaliknya. 
c) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) 
Pertama kali dikemukakan oleh Herzberg (1959) yang 
mendefinisikan bahwa karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan 
menjadi dua kategori yaitu satisfier atau motivator factor’s dan 
dissatisfier atau hygiene factor’s. Faktor kepuasan (satisfier) terdiri 
dari prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab dan 
kemajuan. Dikatakan sebagai faktor pemuas karena dapat 
memberikan kepuasan kerja seseorang dan juga dapat meningkatkan 
prestasi kerja, tetapi faktor ini tidak dapat menimbulkan 
ketidakpuasan bila hal itu tidak terpenuhi. Jadi faktor kepuasan 





disebut juga sebagai motivasi intrinsik. Faktor ketidakpuasan 
(Dissatisfier) terdiri dari kebijakan dan administrasi perusahaan, 
pengawasan, penggajian, hubungan kerja, kondisi kerja, keamanan 
kerja dan status pekerjaan. Faktor ketidakpuasan bukanlah 
merupakan kebalikan dari faktor kepuasan. Hal ini berarti bahwa 
dengan tidak terpenuhinya faktor ketidakpuasan bukanlah penyebab 
kepuasan kerja melainkan hanya mengurangi ketidakpuasan kerja 
saja. Faktor ketidakpuasan ini biasa juga disebut sebagai motivasi 
ekstrinsik. 
c. Dimensi dan Indikator Kepuasan Kerja 
  Faktor-faktor yang biasa digunakan untuk mengukur kepuasan 
kerja menurut Busro (2018:102) yaitu : 
1. Pekerjaan itu sendiri (work it self) 
Yaitu terkait dengan karakteristik pekerjaan dan kompleksitas 
pekerjaan yang dijalankan itu menyenangkan dan memuaskan, 
menarik, tidak membosankan, memberikan kesempatan untuk 
belajar, kesempatan uuntuk menerima tanggungjawab serta 
memberikan tantangan kepada karyawan. Indikator dari dimensi ini 
yaitu: 
a. Kepuasan terhadap kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan 
yang dimiliki. 






Yaitu Sejumlah upah/gaji, insentif dan tunjangan yang diterima 
karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan, dimana hal ini bisa 
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan layak. Indikator 
dari dimensi ini yaitu: 
a. Kepuasan atas kesesuaian gaji dengan pekerjaan. 
b. Kepuasan atas insentif dan tunjangan yang diberikan. 
3. Supervisi 
Yaitu hubungan antara karyawan dengan atasan langsung. 
Kemampuan atasan untuk memberikan pengawasan dan dukungan 
perilaku terhadap karyawan. Pertama adalah atasan melakukan 
pengawasan terhadap kinerja karyawan, memberikan pengaruh 
positif untuk memotivasi karyawan dan memberi contoh 
pengambilan keputusan yang bijak yang dapat mempengaruhi 
pekerjaan karyawan. Kedua adalah berpusat pada karyawan, atasan 
menggunakan ketertarikan personal dan kepedulian/care terhadap 
karyawan. Indikator dari dimensi ini yaitu: 
a. Kepuasan atas pengawasan yang dilakukan oleh atasan. 
b. Kepuasan atas dukungan moril yang dilakukan oleh atasan. 
4. Kesempatan Promosi 
Yaitu proses perubahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam 
hierarki wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada 





sebelumnya, dengan kata lain diberikan kesempatan untuk maju 
dalam organisasi tersebut. Indikator dari dimensi ini yaitu: 
 
a. Kepuasan akan adanya kesempatan promosi 
b. Kepuasan dengan jabatan yang sekarang 
5. Rekan Kerja 
Yaitu hubungan antara rekan kerja yang kooperatif, kompak, saling 
mendukung satu sama lain, saling memberikan bantuan, saling 
menasehati, dan memberikan kenyamanan merupakan sumber 
kepuasan kerja yang paling sederhana dalam lingkungan kerja. Saat 
karyawan merasa memiliki kepuasan terhadap rekan kerjanya, hal 
tersebut akan mendorong karyawan bersemangat dalam bekerja. 
Indikator dari dimensi ini yaitu: 
a. Kepuasan atas kerjasama dalam tim 
b. Kepuasan atas lingkungan sosial dalam pekerjaan. 
d. Dampak Ketidakpuasan Kerja 
Dampak ketidakpusan kerja menurut Wibowo (2015) adalah sebagai 
berikut: 
1. Exit. Merupakan perilaku langsung dengan meninggalkan 
organisasi, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri. 
2. Voice. Termasuk secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki 





persoalan dengan atasan dan melakukan beberapa bentuk aktivitas 
perserikatan. 
3. Loyality. Berarti secara positif, tetapi secara optimistik menunggu 
kondisi membaik, termasuk berbicara untuk organisasi menghadapi 
kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya 
melakukan suatu yang benar. 
4. Neglect. Secara pasif memungkinkan kondisi memperburuk dan 
termasuk kemangkiran secara kronis atau keterlambatan, 
mengurangi usaha dan meningkatkan tingkat kesalahan. 
2. Motivasi 
a. Pengertian Motivasi  
Motivasi, berasal dari kata motif (motive) yang berarti dorongan. 
Dalam mengelola sumber daya manusia perlu adanya motivasi kerja 
karyawan agar kepuasan kerja karyawan tercapai sehingga karyawan 
dapat bekerja secara efektif dan efisien. Setiap perusahaan dipandang 
perlu memberikan motivasi kerja dengan baik terhadap situasi kerja 
yang dihadapi. Sebab setiap individu mempunyai perasaan atau 
kehendak dan keinginan yang sangat mempengaruhi kemampuan setiap 
individu.  
Hasibuan (2015:23) menjelaskan bahwa motivasi yaitu tentang 
bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau 
bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan 





Bahri (2018:49) berpendapat bahwa motivasi merupakan sesuatu 
yang menggerakkan orang, memastikan bahwa orang bergerak ke arah 
yang diinginkan, atau merupakan suatu reaksi yang diawali dengan 
adanya kebutuhan yang menimbulkan keinginan atau upaya mencapai 
tujuan, yang kemudian menimbulkan tensi keinginan yang belum 
terpenuhi, serta pada akhirnya menyebabkan timbulnya tindakan yang 
mengarah pada tujuan dan memuaskan keinginan. 
Enny (2019:25) mengatakan bahwa motivasi diartikan berbeda-
beda oleh setiap orang sesuai dengan tempat dan keadaan orang 
tersebut. Setiap karyawan mempunyai motivasi yang berbeda-beda 
dalam bekerja. Ada yang bekerja memperoleh penghasilan guna 
memenuhi kebutuhannya, tetapi ada pula yang bekerja untuk mengejar 
prestasi. 
Berdasarkan uraian penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja merupakan dorongan dari dalam diri maupun dari luar 
diri seseorang yang menjadi sebab seseorang melakukan suatu tindakan 
secara sadar untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan dalam 
sebuah organisasi. Motivasi kerja merupakan tugas bagi pimpinan 
untuk mempengaruhi karyawan dalam suatu perusahaan. 
Dari batasan pengertian motivasi diatas, terlihat bahwa ada 3 hal 
yang termasuk didalamnya antara lain, upaya, tujuan organisasi, dan 
kebutuhan. Unsur upaya merupakan ukuran intensitas, bila seseorang 





upaya itu disalurkan dalam suatu arah yang bermanfaat bagi organisasi, 
maka tujuan organisasi akan dapat tercapai. Sedangkan, kebutuhan 
merupakan suatu keadaan internal seseorang yang menyebabkan hasil 
usaha tertentu menjadi lebih menarik baginya. 
b. Teori Motivasi 
Menurut Enny (2019:17), ada beberapa macam teori motivasi antara 
lain : 
1. Teori Hierarki Kebutuhan  
Pertama kali dikemukakan oleh Abraham Maslow. Teori ini 
menjelaskan bahwa setiap manusia mempunyai kebutuhan yang 
munculnya sangat bergantung pada kepentingannya secara 
individu. Membagi kebutuhan manusia kedalam lima tingkatan 
(the five hierarchy need) : 
a. Kebutuhan Fisiologis 
Yaitu kebutuhan dasar manusia untuk dapat hidup. 
b. Kebutuhan Rasa Aman 
Yaitu kebutuhan manusia bebas dri ancaman bahaya. 
c. Kebutuhan Sosial 
Yaitu kebutuhan manusia untuk ikut dalam kelompok 
masyarakat. 
d. Kebutuhan Penghargaan 
Yaitu kebutuhan untuk memperoleh penghormatan dari luar. 





Yaitu kebutuhan yang mendorong agar menjadi seseorang yang 
sesuai dengan ambisinya yang mencakup pertumbuhan, 
pencapaian potensi dan pemenuhan kebutuhan diri. 
Selanjutnya, Maslow membagi kelima kebutuhan tersebut menjadi 
kebutuhan order tinggi (termasuk kebutuhan sosial, harga diri dan 
aktualisasi diri) dan kebutuhan order rendah (termasuk kebutuhan 
fisiologis dan Rasa aman). Perbedaan antar kedua order itu adalah 
pada kebutuhan order tinggi dipenuhi secara internal (berasal dari 
dalam diri orang tersebut) sedangkan kebutuhan order rendah 
dipenuhi secara eksternal (berasal dari luar diri orang tersebut) 
seperti upah, kontrak serikat buruh dan masa kerja. 
2. Teori ERG 
Pertama kali dikemukakan oleh Clayton Alderfer yang melanjutkan 
teori hierarki kehidupan. Teori ERG membagi tiga kelompok 
kebutuhan manusia, antara lain : eksistensi (existence/E), hubungan 
(relatedness/R) dan pertumbuhan (growth/G).  
3. Teori Dua Faktor 
Pertama kali dikemukakan oleh Frederick Herzberg. Teori ini 
membagi dua faktor yang mempengaruhi kerja seseorang dalam 
organisasi yaitu faktor kepuasan dan ketidakpuasan. 





Faktor-faktor yang dapat menimbulkan kepuasan bagi pekerja 
antara lain : prestasi, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, 
tanggungjawab dan kemajuan. 
b. Faktor Ketidakpuasan (dissatisfaction) 
Faktor-faktor yang bukan menimbulkan kepuasan, tetapi bila 
ditingkatkan dapat mengurangi ketidakpuasan, antara lain : 
kebijakan dan administrasi perusahaan, pengawasan, 
penggajian, hubungan kerja, kondisi kerja, keamanan kerja dan 
status kerja. 
4. Teori Keadilan 
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan termotivasi untuk 
bekerja bila besar sumbangan atas pekerjaannya sama dengan yang 
diterima secara kenyataan atas hasil kerjanya. 
5. Teori Pengharapan 
Pertama kali dikemukakan oleh Victor Vroom. Teori ini 
mengatakan bahwa motivasi yang mengarah pada suatu tindakan 
yang bergantung pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan 
tersebut akan diikuti oleh hasil tertentu dan tergantung pada hasil 
pencapaian. 
6. Teori Penguatan 
Pertama kali dikemukakan oleh seorang ahli psikolog B.F. Skinner, 





mempengaruhi tindakan di masa yang akan datang dalam proses 
belajar siklis. 
Stimulus  Respons  Konsekuensi  Respons Masa Depan 
7. Teori Motivasi McClelland 
McClelland mengklasifikasikan kebutuhan manusia ke dalam tiga 
macam, yaitu berprestasi, berkuasa dan berafiliasi. 
a. Motivasi Berprestasi 
Seseorang termotivasi apabila pekerjaannya dapat memberikan 
prestasi kepadanya. 
b. Motivasi Berkuasa 
Seseorang akan termotivasi apabila pekerjaannya dapat 
memberikan kuasa atau mempengaruhi orang lain. 
c. Motivasi Berafiliasi 
Mencerminkan pada keinginan seseorang untuk menciptakan, 
memelihara, dan menghubungkan dengan suasana kebatinan dan 
perasaan yang saling menyenangkan antar sesama manusia 
dalam organisasi. 
8. Teori X dan Y 
Pertama kali dikemukakan oleh Douglas McGregor. Dalam teori X 
dan Y dikemukakan dua pandangan berbeda mengenai manusia, 
pada dasarnya yang satu adalah negatif yang ditandai dengan teori 






c. Dimensi dan Indikator Motivasi 
Menurut Enny (2019:25) faktor yang biasa digunakan untuk 
mengukur motivasi dapat dibedakan menjadi faktor ekstern dan intern 
yang berasal dari karyawan, yaitu: 
a. Faktor Intern 
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi 
terhadap seseorang antara lain:  
1. Keinginan untuk dapat hidup  
Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:  
a. Memperoleh kompensasi yang layak  
b. Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 
memadai 
c. Kondisi kerja yang aman dan nyaman  
2. Keinginan untuk dapat memiliki  
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 
seseorang untuk melakukan pekerjaan, contoh: keinginan untuk 
memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk 
melakukan pekerjaan.  
3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 
diakui, dihormati oleh orangtua, untuk memperoleh status social 
yang tinggi orang mau mengeluarkan uangnya, untuk 





4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 
Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi hal-
hal: 
a. Adanya penghargaan terhadap prestasi 
b. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 
c. Pimpinan yang adil dan bijaksana 
d. Perusahaan tempat kerja dihargai oleh masyarakat 
5. Keinginan untuk berkuasa  
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 
bekerja. Apalagi keinginan berkuasa atau menjadi pimpinan 
dalam arti positif, yaitu keinginan untuk menjadi kepala. 
b. Faktor Ekstern 
Faktor ekstern tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi 
kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu: 
1. Kondisi lingkungan kerja  
Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana 
kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 
2. Kompensasi yang memadai 
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 
karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. 





Fungsi supervise dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 
pengarahan, bimbingan kerja karyawan, agar dapat 
melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 
4. Adanya Jaminan Pekerjaan 
Mereka bekerja bukan hanya hari ini saja, tetapi mereka 
berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu perusahaan 
saja. 
5. Status dan Tanggung jawab 
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 
dambaan setiap karyawan dalam bekerja, dengan menduduki 
jabatan orang merasa dirinya akan dipercaya dan diberi 
tanggung jawab dan wewenang yang besar dalam melakukan hal 
itu, jadi status dan kedudukan merupakan dorongan untuk 
memenuhi kebutuhan sense of achievement dalam tugas sehari-
hari. 
6. Peraturan Yang Fleksibel 
Peraturan bersifat melindungi dan memberikan motivasi para 
karyawan untuk bekerja lebih baik. Semua peraturan yang 
berlaku dalam perusahaan itu perlu diinformasikan sejelas-
jelasnya kepada karyawan. 
d. Tujuan Motivasi 
Tujuan dan manfaat motivasi kerja menurut Hasibuan (2015:146) 





a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
b. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 
d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 
e. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan. 
h. Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 
i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya. 
j. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
3. Kompensasi 
a. Pengertian Kompensasi 
Salah satu cara manajemen untuk memotivasi, meningkatkan 
kinerja karyawan dan mencapai kepuasan kerja karyawan adalah 
melalui kompensasi. Kompensasi harus dikembangkan ke arah yang 
lebih efektif sebagai strategi departemen SDM dalam melaksanakan 
fungsi pengadaan dan pemeliharaan SDM yang berkualitas dan 
produktif. Sistem kompensasi juga berfungsi dalam strategi 
peningkatan kinerja karyawan. Dimana manajemen SDM mendesain 
sistem kompensasi sebagai strategi dalam pencapaian tujuan perusahaan 






Enny (2019:38) mendefinisikan bahwa kompensasi merupakan 
bentuk balas jasa yang diberikan kepada karyawan sebagai bentuk 
penghargaan terhadap kontribusi dan pekerjaan mereka pada perusahaan, 
di mana penghargaan tersebut dapat berupa finansial yang langsung 
maupun tidak langsung, serta penghargaan tersebut dapat pula bersifat 
tidak langsung. 
Masram & Mu’ah (2015:130) mendefinisikan bahwa kompensasi 
adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 
untuk kerja mereka guna meningkatkan prestasi kerja, motivasi serta 
kepuasan kerja karyawan. 
Batjo & Shaleh (2018:81) menjelaskan bahwa kompensasi 
merupakan istilah yang mengacu pada semua pembayaran dalam bentuk 
uang dan semua benda atau komoditas yang dijadikan sebagai 
pengganti uang untuk memberikan penghargaan kepada karyawan. 
Berdasarkan uraian penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi merupakan segala sesuatu yang diberikan perusahaan baik 
dalam bentuk uang, barang, fasilitas maupun kesejahteraan karyawan 
sebagai balas jasa atas kinerja / kontribusi  karyawan yang sudah 
diberikan pada perusahaan. 
b. Dimensi dan indikator kompensasi 
Ada banyak jenis kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. 
Menurut Enny (2019:41) secara garis besar kompensasi yang dapat 
diberikan dibagi ke dalam dua macam yaitu :  





a. Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodek kepada 
karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti. 
b. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian 
dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati 
membayarnya. Upah tidak sama dengan gaji. Kalau gaji dibayar 
rutin dan tetap sedangkan upah jumlahnya dapat berubah-ubah 
tergantung pada keluaran yang dihasilkan dan sesuai dengan 
kesepakatan. 
c. Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 
karyawan karena kinerjanya melebihi standart yang ditentukan.  
2. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit) 
adalah kompensasi tambahan yang diberikan berdasarkan kebijakan 
perusahaan terhadap semua karyawan sebagai upaya meningkatkan 
kesejahteraan karyawan. Seperti asuransi-asuransi, hak cuti, lembur, 
tunjangan-tunjangan, uang pesangon, uang pensiun dan lain-lain.  
c. Tujuan Pemberian Kompensasi 
Menurut Batjo & Shaleh (2018:83) ada beberapa tujuan pemberian 
kompensasi, antara lain : 
a. Ikatan Kerja Sama 
Sistem kompensasi yang berjalan akan menjalin ikatan formal antara 
karyawan dan perusahaan. Karyawan dituntut untuk bekerja sesuai 





kompensasi yang layak sesuai peraturan dan perjanjian yang telah 
disepakati. 
b. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja dapat diperoleh dari penerimaan kompensasi, 
sehingga karyawan dan keluarganya dapat memenuhi kebutuhan 
fisiologisnya, perolehan status sosial, dan aktualisasi karyawan 
terhadap kemampuannya di perusahaan. 
c. Pengadaan Efektif 
Pengadaan efektif dapat diperoleh jika proses pengadaan yang 
dimulai dari rekruitmen, seleksi, pengenalan, dan penempatan ini 
akan efektif jika kompensasi yang ditawarkan kompetitif, karena 
akan banyak pelamar yang berkualitas yang akan mendaftar di 
perusahaan tersebut.  
d. Motivasi 
Motivasi dari manajer akan dapat efektif mempengaruhi kinerja 
karyawan jika kompensasi yang ditawarkan kepada karyawan 
nilainya layak dan adil. 
e. Stabilitas Karyawan  
Stabilitas karyawan yang ditandai dengan kinerja yang tinggi dan 
tingkat perputaran karyawan yang rendah, hal ini dapat terjadi jika 
kompensasi dalam bentuk upah, gaji, bonus dan insentif yang 
ditawarkan kepada karyawan bersaing dengan perusahaan sejenis, 






Kedisiplinan akan makin tinggi jika ada kompensasi di dalamnya, 
contohnya jika tidak pernah terlambat masuk kerja selama sebulan 
akan mendapat tunjangan Rp 1 juta, tidak ada kecelakaan kerja 
selama setahun dapan tunjangan Rp 1 juta. 
g. Pengaruh Serikat Buruh 
Beberapa dekade ini serikat buruh mempunyai pengaruh sangat kuat, 
dimana dengan pemberian kompensasi yang layak dan ditambah 
dengan program pemeliharaan tenaga kerja, maka perusahaan tidak 
akan mendapatkan resistensi dari serikat buruh yang berdampak 
pada kinerja karyawan yang tinggi. 
h. Pengaruh Pemerintah 
Pengaruh pemerintah sangatlah besar, dimana ada pepatah 
mengatakan dimana tanah dipijak disitu langit dijunjung. Yang 
berarti bahwa semua perusahaan yang berlokasi di Indonesia harus 
mengikuti peraturan perundang-undangan negara RI dan juga 
mengikuti peraturan pemerintahan setempat atau yang biasa 
disingkat perda. Dimana dengan mematuhi peraturan ini maka 
perizinan perusahaan ada yang menyebabkan perusahaan dapat 
berjalan dengan pengamanan pemerintah. 
d. Faktor Yang Mempengaruhi Penentuan Kompensasi 
Menurut Batjo & Shaleh (2018:90) terdapat beberapa faktor yang 





a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja 
Apabila penawaran tenaga kerja lebih dari permintaan perusahaan, 
akan menyebabkan rendahnya kompensasi yang diberikan, begitu 
pula sebaliknya. 
b. Kemampuan perusahaan 
Terhimpunnya dana tentunya sebagai akibat prestasiprestasi kerja 
yang telah ditujukan oleh karyawan. Maka Makin besarnya prestasi 
kerja maka makin besar pula keuntungan organisasi/perusahaan. 
Besarnya keuntungan perusahaan akan memperbesar himpunan 
dana untuk kompensasi, maka pelaksanaan kompensasi akan makin 
baik. Begitu pula sebaliknya. 
c. Serikat pekerja 
Para pekerja yang tergabung dalam seikat pekerja juga dapat 
mempengaruhi pelaksanaan atau penetapan kompensasi dalam 
suatu perusahaan. Serikat pekerja dapat menjadi simbol kekuatan 
pekerja di dalam menuntut perbaikan nasib. Keberadaan serikat 
pekerja perlu mendapatkan perhatian atau perlu diperhitungkan 
oleh pihak manajemen. 
d. Produktifitas karyawan 
Produktivitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi kerja 
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan 
kompensasi. Pengaruh ini memungkinkan karyawan pada posisi 





Pemberian kompensasi ini dimaksud untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. 
e. Biaya hidup 
Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan 
besarnya biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya hidup 
disini adalah biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi yang 
diberikan harus sama dengan atau diatas biaya hidup minimal. Jika 
kompensasi yang diberikan lebih rendah dari biaya hidup minimal, 
maka yang terjadi adalah proses pemiskinan bangsa. 
f. Kebijaksanaan Pemerintah 
Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi 
rakyatnya dari kesewenang-wenangan dan keadilan. Dalam 
kaitannya dengan kompensasi, pemerintah menentukan upah 
minimum, jam kerja/hari, untuk pria dan wanita, pada batas umur 
tertentu. Dengan peraturan tersebut pemerintah menjamin 
berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat 
mencegah praktek-praktek organisasi yang dapat memiskinkan 
bangsa. 
g. Jenis dan sifat pekerjaan 
Besarnya kompensasi pegawai yang bekerja di lapangan berbeda 
dengan pekerjaan yang bekerja dalam ruangan, demikian juga 
kompensasi untuk pekerjaan klerikal akan berbeda dengan 





manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis. Pemberian 
kompensasi yang berbeda ini selain karena pertimbangan 
profesionalisme pegawai juga karena besarnya resiko dan 
tanggungjawab yang dipikul oleh pegawai yang bersangkutan. 
h. Posisi jabatan karyawan 
Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada perbedaan besarnya 
kompensasi. Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi 
menunjukkan keberadaan dan tanggung jawabnya dalam hierarki 
organisasi. Semakin tinggi posisi dan jabatan seseorang dalam 
organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, maka semakin 
tinggi pula kompensasi yang diterimanya. 
i. Pendidikan dan pengalaman kerja 
Selain posisi dan jabatan, pendidikan dan pengalaman kerja juga 
merupakan faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi. 
Pegawai yang lebih berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi 
akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari pegawai yang 
kurang pengalaman dan atau lebih rendah tingkat pendidikannya. 
Pertimbangan faktor ini merupakan wujud penghargaan organisasi 
pada keprofesionalan seseorang. Pertimbangan ini juga dapat 
memacu karyawan untuk meningkatkan pengetahuannya. 
j. Kondisi perekonomian nasional 
Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara maju 





atau negara miskin. Besarnya rata-rata kompensasi yang diberikan 
oleh organsasiorganisasi dalam suatu negara mencerminkan kondisi 
perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara terhadap 
sumber daya manusianya. 
4. Promosi Jabatan 
a. Pengertian Promosi Jabatan 
Setiap karyawan pasti ingin memperoleh kesempatan untuk 
mendapatkan promosi karena promosi dipandang sebagai penghargaan 
atas keberhasilan seseorang dalam mencapai hasil kinerja yang baik 
sekaligus sebagai pengakuan atas prestasi kerjanya sehingga karyawan 
berhak menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi. 
Batjo & Shaleh (2018:41) mengatakan bahwa promosi adalah 
proses pemindahan karyawan ke posisi yang lebih tinggi dalam struktur 
organisasi perusahaan. Promosi memiliki istilah populer yaitu “naik 
jabatan”, “naik pangkat”. 
Siagian (2015:169) menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan 
promosi adalah seorang karyawan yang berpindah jabatan dari suatu 
pekerjaan ke pekerjaan yang lebih tinggi yang tentunya diikuti dengan 
tanggungjawab dan penghasilan yang lebih besar pula. 
Enny (2019:84) mendefinisikan bahwa promosi jabatan merupakan 
peningkatan dari seorang karyawan pada suatu bidang tugas yang lebih 
baik dibandingkan dengan sebelumnya. Dari sisi tanggung jawab, 





penambahan upah atau gaji dan tunjangan lainnya karena prestasi 
kerjanya.  
Berdasarkan uraian penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa 
promosi jabatan adalah suatu peningkatan jabatan, dari jabatan rendah 
ke jabatan yang lebih tinggi & tentunya diikuti dengan tugas, 
wewenang, tanggungjawab dan penghasilan yang lebih besar pula 
karena prestasi kerjanya. Adanya promosi jabatan pada suatu 
perusahaan sangat berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan dan 
kepuasan kerja karyawan. Dimana dengan adanya promosi maka 
karyawan akan termotivasi untuk selalu berusaha bekerja dengan baik 
dengan harapan suatu saat akan memperoleh promosi jabatan yang 
diadakan oleh perusahaan, dengan demikian akan membawa dampak 
yang baik pula untuk kemajuan suatu perusahaan. Serta mampu 
memberikan kepuasan kerja bagi karyawan karena berarti perusahaan 
memberikan kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta 
kecakapan karyawan yang bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan 
yang lebih tinggi. 
b. Tujuan Promosi Jabatan 
Menurut Hasibuan (2015:113) tujuan promosi jabatan adalah 
sebagai berikut : 
a. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang 





b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi, status sosial 
yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar. 
c. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, 
berdisiplin tinggi dan memperbesar produktivitas kerjanya. 
d. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikan 
promosi kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat 
serta penilaian yang jujur. 
e. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai 
(multilier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan 
berantai. 
f. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan 
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan 
optimal perusahaan. 
g. Untuk menambah dan memperluas pengetahuan serta pengalaman 
kerja para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi 
karyawan lainnya. 
h. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. 
Agar jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan 
lainnya. 
i. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, 
semangat, kesenangan dan ketenangannya dalam bekerja semakin 





j. Untuk mempermudah penarikan pelamar, sebab dengan adanya 
kesempatan promosi merupakan daya dorong serta perangsang bagi 
pelamar-pelamar untuk memasukkan lamarannya. 
k. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan 
sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa 
percobaannya. 
c. Dimensi dan indikator Promosi Jabatan 
Simamora (2010:235) merumuskan indikator-indikator umum yang 
digunakan dalam proses promosi jabatan adalah sebagai berikut:  
a. Kesempatan 
Promosi jabatan di perusahaan hendaknya memperhatikan 
kesesuaian antara latar belakang pendidikan dengan persyaratan 
jabatan yang ditetapkan oleh manajemen. 
b. Kemampuan 
Promosi jabatan di perusahaan hendaknya dilakukan dengan 
mempertimbangkan pengalaman kerja, kreatifitas kerja, loyalitas, 
komunikasi dan disiplin dalam bekerja. 
c. Keadilan 
Perusahaan harus melaksanakan promosi jabatan secara adil 
dengan memperhatikan kompetensi karyawan dan 






Promosi jabatan di perusahaan harus memiliki prosedur 
pelaksanaan yang baku dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur. 
d. Syarat-syarat Promosi Jabatan 
Untuk melaksanakan promosi jabatan, perusahaan harus 
menetapkan syarat-syaratnya terlebih dahulu, seperti yang 
dikemukakan oleh Hasibuan (2015:111) bahwa syarat-syarat promosi 
jabatan meliputi: 
a. Kejujuran 
Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, 
perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan 
tersebut, harus sesuai kata dengan perbuatannya.Dia tidak 
menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadinya. 
b. Disiplin 
Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta 
mentaati peraturan-peraturan yang berlaku, baik tertulis maupun 
kebiasaan.Disiplin karyawan sangat penting karena hanya dengan 
kedisiplinan memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang 
optimal. 
c. Prestasi Kerja 
Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat 
dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja 





dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan 
baik. 
d. Kerja Sama 
Karyawan dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama 
karyawan, baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran 
perusahaan. Dengan demikian akan tercipta suasana hubungan 
kerja yang baik di antara semua karyawan. 
e. Kecakapan 
Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan 
tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik.Dia bisa bekerja 
secara mandiri dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, 
tanpa mendapat bimbingan yang terus-menerus dari atasannya. 
f. Loyalitas 
Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari 
tindakan yang merugikan perusahaan atau korpsnya.Ini 
menunjukan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif terhadap 
perusahaan atau korpsnya. 
g. Kepemimpinan 
Dia harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk 
bekerja sama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran 
perusahaan. Dia harus menjadi panutan dan memperoleh 






Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu 
menerima atau mempersepsi informasi dari atasan maupun 
bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi kesalahpahaman. 
i. Pendidikan 
Karyawan harus telah memiliki ijazah dari pendidikan formal 
sesuai dengan spesifikasi jabatan. 
B. Penelitian Terdahulu 
1. Wuwungan, Taroreh & Uhing (2017) meneliti Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Cinemaxx Lippo Plaza Manado. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui 
pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan Cinemaxx Lippo plaza Manado. Dengan menggunakan metode 
analisis regresi linier berganda. Sampel yang digunakan sebanyak 60 
orang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan.  
2. Poniasih & Dewi (2015) meneliti Pengaruh Motivasi Kerja, Komunikasi 
dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. 
Indonesia Power UBP Bali. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui 
pengaruh motivasi kerja, komunikasi dan stres kerja terhadap kepuasan 
kerja karyawan secara simultan maupun parsial dan mengetahui variabel 
yang berpengaruh dominan. Dengan menggunakan metode analisis 





Dengan hasil penelitian menunjukkan variabel motivasi kerja, 
komunikasi dan stres kerja secara simultan dan parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3. Potale & Uhing (2015) meneliti Pengaruh Kompensasi dan Stres Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT Bank Sulut Cabang 
Utama Manado. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui apakah 
kompensasi dan stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Dengan menggunakan metode analisis regresi linier 
berganda. Sampel yang digunakan sebanyak 88 karyawan. Dengan hasil 
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan stres kerja secara 
simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja, secara 
parsial kedua variabel kompensasi dan stres kerja mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
4. Nugraha & Surya (2016) meneliti Pengaruh Kompensasi, Lingkungan 
Kerja dan Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada 
PT. Telkom Indonesia Wilayah Bali Selatan. Tujuan penelitian ini untuk 
mengetahui pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan promosi jabatan 
terhadap kepuasan kerja. Dengan menggunakan metode analisis regresi 
linier berganda. Sampel yang digunakan sebanyak 74 karyawan. Dengan 
hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, lingkungan kerja dan 
promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
5. Rozzaid, Herlambang & Devi (2015) meneliti Pengaruh Kompensasi dan 





Telemedia Persada Cabang Banyuwangi. Tujuan penelitian ini untuk 
menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi secara bersamaan 
ataupun parsial terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan 
menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Sampel yang 
digunakan sebanyak 31 karyawan. Dengan hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kompensasi dan motivasi secara bersama berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan, sedangkan secara parsial variabel bebas yakni 
kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja sedangkan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
Penelitian terdahulu tersebut kemudian diringkas dalam tabel berikut ini:  
Tabel 2 
Studi Penelitian Terdahulu 



































2. Tahun penelitian 
2017 
3. Lokasi penelitian 
di Cinemaxx Lippo 
Plaza Manado. 














2. Terdapat variabel 
kepuasan kerja 
sebagai variabel 



















3. Lokasi penelitian 
di PT. Indonesia 
Power UBP Bali 
 









PT Bank Sulut 
Cabang Utama 
Manado. 


















2. Tahun penelitian 
2015 
3. Lokasi penelitian 
di PT Bank Sulut 
Cabang Utama 
Manado 































2. Tahun penelitian 
2016 
3. Lokasi penelitian 




































2. Tahun penelitian 
2015 
3. Lokasi penelitian 




C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Kerangka pemikiran merupakan fondasi di mana seluruh proyek 





disusun, dijelaskan, dan dielaborasi secara logis antarvariabel yang dianggap 
relevan dengan situasi masalah serta diidentifikasi melalui proses seperti 
wawancara, pengamatan, dan tinjauan literatur. Pengalaman serta intuisi 
dapat berperan dalam penyusunan kerangka pemikiran (Sekaran dan Bougie, 
2018:86). 
Dalam penelitian ini, penulis akan meneliti tentang pengaruh motivasi, 
kompensasi dan promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal. Berdasarkan pada landasan teori dan hasil 
penelitian terdahulu, hubungan antar variabel yang diuraikan sebagai bahan 
acuan penulis untuk melalukan penelitian adalah sebagai berikut : 
1. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja 
Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, organisasi harus 
memperhatikan aspek kesejahteraan karyawan. Salah satunya dengan 
memberikan motivasi kepada karyawan. Beberapa upaya perusahaan 
lakukan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. Tujuannya adalah 
dengan pemberian motivasi kerja yang tepat, mampu meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. Jika karyawan merasa puas, mereka akan 
semangat bekerja yang pada akhirnya akan membantu perusahaan dalam 
mencapai tujuan yang diinginkan.  
2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
Kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempunyai pengaruh 
dominan terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja merupakan 





terhadap kepuasan bayaran. Karena kompensasi yang sesuai dengan 
beban kerja yang diberikan kepada karyawan, dapat memberikan rasa 
nyaman dan interaksi yang baik antara karyawan dan atasan serta dapat 
memotivasi karyawan dalam memberikan kontribusi terhadap 
perusahaan. 
3. Pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja 
Promosi jabatan merupakan perpindahan yang memperbesar authority 
dan responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu 
organisasi. Sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannnya pun 
semakin besar. Setiap karyawan pasti ingin memperoleh kesempatan 
untuk mendapatkan promosi karena promosi dipandang sebagai 
penghargaan atas keberhasilan seseorang dalam mencapai hasil kinerja 
yang baik sekaligus sebagai pengakuan atas prestasi kerjanya yang 
mampu memberikan kepuasan terhadap kinerjanya. 
4. Pengaruh antara motivasi, kompensasi dan promosi jabatan terhadap 
kepuasan kerja 
Untuk meningkatkan kepuasaan kerja karyawan, organisasi harus 
memperhatikan kesejahteraan dan hal hal yang dapat memotivasi 
karyawan baik itu berkaitan dengan pemberian motivasi, pemberian 
kompensasi ataupun pemberian promosi jabatan pada karyawan. 
Motivasi serta kompensasi yang tepat dan baik dapat meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan, dan akan menumbuhkan semangat kerja 








sesuai bagi karyawan maka akan tercapai kinerja karyawan yang tinggi. 
Promosi memberikan peranan penting bagi setiap karyawan, bahkan 
menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan oleh karyawan. Karena 
dengan promosi ini berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai 
kemampuan serta kecakapan karyawan yang bersangkutan untuk 
menjabat suatu jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian, promosi 
akan memberikan status sosial, wewenang dan tanggung jawab, serta 
kepuasan kerja karyawan akan semakin meningkat. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa motivasi, kompensasi dan promosi jabatan 
merupakan faktor penentu dalam mencapai kepuasan kerja seseorang. 
Berdasarkan uraian hubungan variabel di atas, maka dapat digambarkan 
sebuah kerangka pemikiran konseptual sebagai berikut: 
Gambar I 










         : Garis pengaruh parsial 
















Menurut  Suliyanto (2018:100) hipotesis merupakan pernyataan yang 
lemah, yang masih harus diuji kebenarannya. Hipotesis akan menjadi sebuah 
thesa atau pendapat atau teori apabila sudah diuji dengan menggunakan 
metode ilmiah. Adapun perumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H1 : Terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal 
H2 : Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
H3 : Terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
H4 : Terdapat pengaruh motivasi, kompensasi dan promosi jabatan terhadap 








A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian asosiatif kausal dengan 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal adalah 
penelitian yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara dua variabel 
atau lebih (Suliyanto, 2018: 15). Penelitian ini akan menjelaskan hubungan 
mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang akan diteliti. 
Pendekatan kuantitatif digunakan karena data yang akan digunakan untuk 
menganalisis hubungan antar variabel dinyatakan dengan angka atau bilangan 
(Suliyanto, 2018: 20).  
B. Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan keseluruhan elemen yang hendak diduga 
karakteristiknya. Bukan hanya sekedar ukuran subjek atau elemen yang 
diteliti, tetapi termasuk karakteristik, sifat dari subjek atau elemen tersebut 
(Suliyanto, 2018: 177). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal yang berjumlah 639 orang 
karyawan. Jumlah populasi sebanyak itu tidak semua akan menjadi objek 
penelitian, sehingga perlu dilakukan pengambilan sampel lebih lanjut. 
Sampel merupakan bagian dari populasi yang hendak diuji 
karakteristiknya (Suliyanto, 2018:177). Peneliti tidak mungkin mempelajari 





keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti menggunakan sampel 
yang diambil dari populasi itu. Peneliti mempersempit populasi dalam 
penelitian ini dengan menghitung ukuran sampel menggunakan Rumus 
Slovin. 
Suliyanto (2018:187) menjelaskan bahwa rumus slovin sangat banyak 
digunakan untuk menentukan ukuran sampel minimal oleh para peneliti 
karena sifatnya yang sangat simpel. Penggunaan rumus slovin karena dalam 
penarikan sampel jumlahnya harus representative agar hasil penelitian dapat 
digeneralisasikan dan perhitungannya pun tidak memerlukan tabel jumlah 
sampel, namun dapat dilakukan dengan rumus dan perhitungan sederhana. 
Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut: 
n  = 





n  : ukuran sampel minimal 
N  : ukuran populasi 
d : toleransi kesalahan (sampling error), dengan tingkat kesalahan 
pengambilan sampel sebesar 10%, berarti d = 0,1. 
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 639 karyawan, 
dengan toleransi kesalahan sebesar 10% dan hasil perhitungan dapat 
dibulatkan untuk mencapai kesesuaian. Maka untuk mengetahui sampel 
penelitian, dengan perhitungan sebagai berikut: 
n  =  








     =  








     =   86,46 (dibulatkan menjadi 87) 
Berdasarkan perhitungan di atas, sampel yang menjadi responden dalam 
penelitian ini disesuaikan menjadi sebanyak 87 karyawan. Karyawan yang 
menjadi sample adalah karyawan tetap dan karyawan tidak tetap. Berikut data 
populasi dalam penelitian ini: 
Tabel 3 
Data Populasi Penelitian 
No Profesi Unit 
Jenis Kelamin Jumlah 
Total 
Perempuan Laki-laki Karyawan 
1 Medis Dokter Umum 5 11 16   
    Dokter Spesialis 0 2 2   
    Perawat 177 75 252   
    Bidan 69 0 69   
            339 
2 Penunjang Apoteker 8 0 8   
  Medis  Farmasi 34 5 39   
    Laboratorium 14 0 14   
    Fisioterapi 3 1 4   
    Radiologi 5 3 8   
    Rekam Medis 1 1 2   
    Ahli Gizi 4 0 4   
    Elektromedik 1 0 1   
    Kesling 0 1 1   
            81 
3 Nonmedis Pendaftaran 18 0 18   
    Staf Gizi 22 7 29   
    Keuangan 2 5 7   
    TU, Humas, Marketing 4 1 5   
    SDI 5 0 5   
    BPJS & Asuransi 6 4 10   





    Rekening 8 5 13   
    Customer Service 8 0 8   
    Ekspedisi 0 3 3   
    SIRS 0 3 3   
    Logistik Umum 3 4 7   
    Logistik Farmasi 3 1 4   
    Security 0 8 8   
    Driver 0 7 7   
    Teknisi 0 8 8   
    Caregiver 0 5 5   
    Sanitasi 7 29 36   
    Parkir 4 15 19   
    CSSD 5 4 9   
    Staf RM 3 7 10   
    Staf Laboratorium 1 0 1   
            219 
  
Total 416 217 639 
 Sumber: data primer yang diolah, 2020 
 Dari 87 sampel yang akan diteliti, peneliti mengambilnya dari masing-
masing profesi yaitu medis, nonmedis dan penunjang medis. Untuk medis dan 
nonmedis peneliti ambil 40% dari sampel yang akan diteliti, sedangkan untuk 
penunjang medis peneliti ambil 20% dari sampel yang akan diteliti. Sehingga 
dari hasil perhitungan didapatkan rincian sampel sebagai berikut: 
Tabel 4 
Data Sampel Penelitian 
No Profesi Prosentase Total Sampel Sampel 
1 Medis 40% 87 35 
2 Penunjang Medis 20% 87 35 
3 Nonmedis 40% 87 17 
Sumber: data primer yang diolah, 2020 
 
Berdasarkan tabel data sampel diatas, yang akan menjadi responden 
untuk profesi medis (dokter, perawat, bidan) sebanyak 35 karyawan. Peneliti 





banyak dari penunjang dan nonmedis. Sampel untuk nonmedis (Pendaftaran, 
staf unit, administrasi, sanitasi, dll) sebanyak 35 karyawan. Peneliti 
mengambil 40% dari total sampel dikarenakan unit nonmedis lebih bervariasi. 
Sedangkan untuk penunjang medis (radiologi, laboratorium, farmasi, 
fisioterapi, dll) sebanyak 17 karyawan, peneliti mengambil hanya 20% dari 
total sampel karena jumlah populasinya paling sedikit. Hal ini dilakukan 
untuk mempermudah dalam pengolahan data dan untuk hasil penelitian yang 
lebih baik karena mampu mewakili masing-masing profesi. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling 
insidental. Menurut Sugiyono (2016:96), sampling insidental merupakan 
teknik pengambilan sampel berdasarkan kebetulan yaitu siapa saja yang 
secara sengaja kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti dapat 
digunakan sebagai sampel, apabila dipandang orang yang kebetulan ditemui 
itu cocok sebagai sumber data. 
C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual Variabel 
a. Variabel Dependen  
Variabel Dependen atau variabel terikat adalah variabel yang 
nilainya dipengaruhi oleh variasi variabel bebas (Suliyanto, 2018:127). 
Variabel ini sering disebut juga dengan variabel yang diprediksi 
(predictand) atau variabel tanggapan (response). Dalam penelitian ini 





Kepuasan kerja merupakan suatu sikap dan emosional yang positif 
yang direspons sebagai hasil penilaian terhadap pekerjaan. Secara 
umum karyawan merasakan kepuasan kerja secara keseluruhan apabila 
hasil dari gaji/upah, promosi, supervisi, rekan kerja lebih besar dari 
yang mereka harapkan (Busro, 2018:102). 
b. Variabel Independen 
Variabel Independen atau variabel bebas adalah variabel yang 
mempengaruhi atau menjadi penyebab besar kecilnya nilai variabel 
yang lain (Suliyanto, 2018:127). Variabel bebas sering juga disebut 
dengan variabel prediksi (predictor) atau variabel perangsang 
(stimulus). Dalam penelitian ini yang berlaku sebagai variabel 
independen adalah motivasi, kompensasi dan promosi jabatan. 
Motivasi merupakan dorongan dari dalam diri maupun dari luar diri 
seseorang yang menjadi sebab seseorang melakukan suatu tindakan 
secara sadar untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditentukan. Setiap 
karyawan mempunyai motivasi yang berbeda-beda dalam bekerja 
(Enny, 2019:25). 
Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diberikan kepada 
karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dan pekerjaan 
mereka pada perusahaan, dimana penghargaan tersebut dapat berupa 
finansial yang langsung maupun tidak langsung, serta penghargaan 
tersebut dapat pula bersifat tidak langsung (Enny, 2019:38). 
Promosi jabatan adalah seorang karyawan yang berpindah jabatan 





diikuti dengan tanggungjawab dan penghasilan yang lebih besar pula 
(Siagian, 2015:169). 
2. Definisi Operasionalisasi Variabel 
Tabel 5 
Operasionalisasi Variabel 





1) Pekerjaan itu 
sendiri 
1) Kesesuaian pekerjaan dengan 
kemampuan 1 Ordinal 
Kerja (Y)   2) Kesempatan belajar 2   
  2) Pendapatan 
1) Kesesuaian gaji dengan 
pekerjaan 3   
Busro 
(2018:102)   2) Insentif & tunjangan 4   
  3) Supervisi 1) Pegawasan oleh atasan 5   
    2) Dukungan moril  6   
  4) Promosi 1) Kesempatan promosi 7   
    2) Jabatan sekarang 8   
  5) Rekan kerja 1) Kerjasama tim 9   
    2) Lingkungan sosial 10   
Motivasi 
(X1) 1) Faktor Intern 1) Keinginan untuk dapat hidup 1 Ordinal 
    
2) Keinginan untuk dapat 
memiliki 2   
Enny 
(2019:25)   
3) Keinginan memperoleh 
penghargaan 3   
    
4) Keinginan memperoleh 
pengakuan 4   
    5)Keinginan untuk berkuasa 5   
  
1) Faktor 
Ekstern 1) Kondisi lingkungan kerja 6   
    2) Kompensasi yang memadai 7   
    3) supervisi yang baik 8   
    4) Jaminan pekerjaan 9   




langsung 1) Gaji/Upah 1-3 Ordinal 




tidak langsung 1) Asuransi  5   
    2) Hak cuti 6   






    4) Tunjangan Hari Raya 8   
    5) Uang Pesangon 9   
    6) Uang Pensiun 10   
Promosi 
jabatan (X3) 1) Kesempatan 1) Kesempatan yang sama 1 Ordinal 
    2) Pendidikan 2   
Simmamora 
(2010:235) 2) Kemampuan 1) Pengalaman kerja 3   
    2) Kreatifitas kerja 4   
    3) Loyalitas 5   
    4) Komunikatif 6   
    5) Disiplin 7   
  3) Keadilan 1) Kompetensi dan kinerja 8   
  4) Prosedur 1) Pelaksanaan yang baku 9   
    2) Prosedur tetap 10   
 
D. Metode Pengumpulan Data 
Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data penelitian ini adalah 
kuesioner dan dokumentasi. Kuesioner digunakan sebagai metode pokok 
sedangkan dokumentasi sebagai metode bantu agar data yang diperoleh 
semakin valid. 
1. Kuesioner  
Menurut Suliyanto (2018:167) kuesioner merupakan metode 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara membagi daftar pertanyaan 
kepada responden agar responden tersebut memberikan jawabanya. Jenis 
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup 
(berstruktur) yang terdiri atas pertanyaan dengan sejumlah jawaban 
tertentu sebagai pilihan, responden tinggal memilih jawaban yang paling 





Pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner dibuat dengan skala likert. 
Skala likert digunakan untuk mengukur tanggapan atau respons seseorang 
tentang objek social. Jawaban setiap instrumen yang menggunakan skala 
likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat negatif, 
dimana setiap item diberi pilihan respons yang sifatnya tertutup 
(Suliyanto, 2018:134). Untuk analisis kuantitatif, maka jawaban itu dapat 
diberi skor yang ditunjukan sebagai berikut: Sangat Setuju = 5, Setuju = 4, 
Netral = 3, Tidak Setuju = 2, dan Sangat Tidak Setuju  = 1. 
2. Dokumentasi 
Teknik dokumentasi digunakan sebagai pelengkap untuk mengetahui 
data penunjang. Arikunto (2013:87) menjelaskan bahwa teknik 
dokumentasi yaitu mencari data mengenai hal-hal atau variabel yang 
berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah, notulen rapat, agenda 
dan sebagainya. Teknik dokumentasi dalam penelitian ini digunakan untuk 
memperoleh data struktur organisasi, jumlah karyawan, data turnover 
karyawan, data absensi karyawan, buku-buku dan catatan lainnya di RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal. 
E. Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas  
Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
butir pertanyaan. Suliyanto (2018:233) menjelaskan bahwa Instrumen 
penelitian yang valid artinya instrumen tersebut mampu mengukur apa 





ukur dinyatakan valid apabila instrumen tersebut “benar-benar benar” 
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dalam 
penelitian ini dilakukan dengan cara membandingkan antara koefisien 
korelasi product moment yang diperoleh dari uji SPSS dengan koefisien 
korelasi product moment yang ada di tabel. Apabila skor item memiliki 
korelasi signifikan positif berarti item tersebut dapat digunakan sebagai 
indikator untuk mengukur variabel tersebut. Suliyanto (2018:249) 
menjelaskan, butir pertanyaan dinyatakan valid jika koefisien korelasi 
product moment > r tabel dan jika r hitung < r tabel, maka butir pertanyaan 
tersebut dinyatakan tidak valid. Jumlah responden untuk pengujian 
instrumen penelitian ini adalah 30 responden. Besarnya df = N-2 (Ghozali, 
2016). Jadi, df = 30-2 = 28 sehingga r tabel = 0,361.  
2. Uji Reliabilitas  
 Reliabilitas instrumen menunjukkan kemampuan alat ukur untuk 
menghasilkan hasil pengukuran yang dapat dipercaya. Suliyanto 
(2018:254) mengatakan bahwa hasil pengukuran dapat dipercaya apabila 
dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok objek 
yang sama diperoleh hasil yang relatif sama (aspek yang diukur belum 
berubah) meskipun tetap ada toleransi bila terjadi perbedaan. Jika 
perbedaan tersebut sangat besar dari waktu ke waktu, maka hasil 
pengukuran tidak dapat dipercaya (tidak reliabel). Semakin rendah derajat 
toleransi perbedaan maka semakin reliabel alat ukur yang digunakan. 





dengan melihat nilai Cronbach alfa (ɑ) untuk masing-masing variable. 
Dimana suatu variable dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach 
alfa ≥ 0,7 (Ghozali, 2016:48). 
F. Metode Analisis Data  
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2016:677) uji normalitas pada model regresi 
digunakan untuk menguji apakah nilai residual terdistribusi secara 
normal atau tidak. Model regresi yang baik harus memiliki distribusi 
data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal dari 
grafik distribusi normal. Cara melihat normalitas residual dalam 
penelitian ini dengan analisis grafik (normal P-P plot) regresi. Jika 
penyebaran data di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti 
arah garis diagonal maka residual pada model regresi tersebut 
terdistribusi secara normal.  
b. Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2011:105) uji multikolinearitas pada model 
regresi digunakan untuk menguji apakah ditemukan adanya kolerasi 
antar variabel independen atau tidak. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi kolerasi diantara variabel independen. Uji 






1. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10 dan nilai tolerance 
> 0,1 maka model dapat dikatakan bebas dari multikolinearitas. 
2. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) > 10 dan nilai tolerance 
< 0,1 maka model dapat dikatakan terdapat gejala multikolinearitas. 
c. Uji Heterokedastisitas 
Menurut Ghozali (2016:677) uji heterokedastisitas dalam regresi 
digunakan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan varians dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Uji heterokedastisitas pada penelitian ini 
menggunakan grafik Scatterplot yaitu dengan melihat pola titik-titik 
scatterplot regresi. Jika titik-titik menyebar secara acak dan tidak ada 
pola yang jelas terbentuk serta dalam penyebaran titik-titik tersebut 
menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka hal 
tersebut mengidentifikasikan tidak terjadinya heterokedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Menurut Ghozali (2018:111) uji autokorelasi dalam regresi 
digunakan untuk mengetahui apakah ada regresi antar kesalahan 
pengganggu pada periode (t) dengan periode t-1 (sebelumnya). Jika 
terjadi korelasi maka terdapat masalah korelasi. Masalah ini timbul 





ke observasi lainnya. Model regresi yang baik adalah yang bebas dari 
autokorelasi. Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya autokorelasi adalah dengan uji Durbin Watson (DW). Untuk 
pengambilan keputusan ada atau tidaknya autokorelasi dalam suatu 
model dapat digunakan patokan nilai dari DW hitung mendekati angka 
2. Jika nilai DW hitung mendekati atau sekitar 2 maka model tersebut 
terbebas dari asumsi klasik autokorelasi. Kriteria pengambilan 
keputusan pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut: 
1. Nilai DW antara 0 sampai 1,5 berarti terdapat autokorelasi positif.  
2. Nilai DW antara 1,5 sampai 2,5 berarti tidak ada autokorelasi  
3. Nilai DW antara 2,5 sampai 4 berarti terdapat autokorelasi negatif.  
2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah model analisis 
regresi linier berganda. Menurut Sugiyono (2014:277) analisis regresi 
linier berganda merupakan teknik analisis data yang digunakan dalam 
menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Data yang 
diperoleh dari penelitian ini adalah data yang berskala ordinal (Likert), 
sehingga tidak langsung dapat dianalisis dengan menggunakan statistik 
parametrik regresi. Oleh karena itu, data ordinal tersebut harus 
ditransformasikan terlebih dahulu menjadi skala interval dengan 
menggunakan Metode Succesive Interval (MSI). Dalam penelitian ini, 
analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 





jabatan (X3) terhadap Kepuasan kerja karyawan (Y) pada RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal, yang berfungsi sebagai variabel terikat. Persamaan 
regresi linier berganda yang ditetapkan adalah: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
Keterangan: 
Y : Kepuasan kerja 
a : Konstanta 
b1 : Koefisien regresi untuk X1 
b2 : Koefisien regresi untuk X2  
b3 : Koefisien regresi untuk X3  
X1 : Motivasi 
X2 : Kompensasi 
X3 : Promosi Jabatan 
e  : Nilai residu 
3. Uji Hipotesis  
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 
yang jelas dan dapat dipercaya antara variabel independen (motivasi, 
kompensasi dan promosi jabatan) terhadap variabel dependen (kepuasan 
kerja). Adapun teknik pengujian hipotesis yang dilakukan adalah : 
a. Uji t (secara parsial) 
Menurut Ghozali (2011:98) uji t digunakan untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel independen secara individual/parsial 





1) Menentukan formulasi hipotesis 
Hipotesis 1 
Ho : ρ = 0, artinya motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasaan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. 
Ha : ρ ≠ 0, artinya motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasaan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. 
Hipotesis 2 
Ho : ρ  = 0, artinya kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasaan kerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. 
Ha : ρ ≠ 0, artinya kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasaan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. 
Hipotesis 3 
Ho : ρ = 0, artinya promosi jabatan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasaan kerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. 
Ha : ρ ≠ 0, artinya promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasaan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal. 





Pengujian dilakukan dua arah, dengan tingkat signifikan sebesar 
95% (α/2 = 2,5% atau 0,025). 
3) Menentukan nilai t hitung 
4) Menentukan t tabel 
Nilai t tabel dicari dalam tabel distribusi t pada /2 = 2,5% atau 
0,025 dengan rumus df menurut ghozali (2011) df = n-k-1 (dimana 
n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel 
independen). Dalam penelitian ini berarti df = 87-3-1 = 83, dimana 
nilai df=83 dalam tabel distribusi t pengujian 2 arah nilainya adalah 
1,98896. 
5) Kriteria pengujian hipotesis 
Kriteria untuk menerima Ho atau menolak Ho adalah: 
Ho diterima apabila  -t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel 
Ho ditolak apabila t hitung > t tabel atau -t hitung  < -t tabel 
Atau dengan cara lain sebagai berikut: 
Ho diterima apabila nilai sig. lebih besar dari 0,05 
Ho ditolak apabila nilai sig. lebih kecil dari 0,05 
 





Menurut Ghozali (2011:98) Uji F dilakukan dengan tujuan untuk 
mengetahui signifikansi hubungan antara semua variabel bebas dan 
variabel terikat. Apakah variabel bebas yang dimasukan dalam model 
mempunyai pengaruh bersama-sama terhadap variabel terikat. 
Langkah-langkah pengujiannya: 
1) Menentukan formulasi hipotesis 
Ho : ρ = 0, artinya motivasi, kompensasi dan promosi jabatan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
Ha : ρ ≠ 0, artinya motivasi, kompensasi dan promosi jabatan 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja 
karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
2) Menentukan taraf signifikansi 
Tingkat signifikan yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 
95% (α = 5% atau 0,05). 
3) Menentukan nilai F hitung 
4) Menentukan F tabel 
Nilai f  tabel dicari dalam tabel distribusi f pada α = 5% atau 0,05 
dengan rumus df menurut ghozali (2011) df = (k-1), (n-k-1) dimana 
n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel 
independen. Dalam penelitian ini berarti df = (3-1), (87-3-1) 





adalah 2, dan 83 sebagai df penyebut, dimana dalam tabel distribusi 
f nilainya adalah 3,11. 
5) Kriteria pengujian hipotesis 
Kriteria untuk menerima Ho atau menolak Ho adalah: 
Ho diterima apabila  F hitung < F tabel 
Ho ditolak apabila F hitung > F tabel 
Atau dengan cara lain sebagai berikut: 
Ho diterima apabila nilai sig. lebih besar dari 0,05 
Ho ditolak apabila nilai sig. lebih kecil dari 0,05 
 
c. Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Sugiyono (2019:50) menjelaskan bahwa uji koefisien determinasi 
merupakan pengujian yang dilakukan dengan tujuan memprediksi dan 
melihat seberapa besar kontribusi pengaruh yang diberikan semua 
variable bebas secara simultan (bersama-sama) terhadap variable 
terikat. Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model regresi dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen. Dimana R2 nilainya adalah 0 < R2 < 1 semakin mendekati 1 
nilai koefisien determinasinya (R2) maka akan semakin kuat pengaruh 





0,1, artinya kesalahan dari analisis sebesar 10%. Dengan perkataan 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Profil RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
Berawal dari sebuah Rumah Bersalin (RB) berdiri pada tahun 1987 
dengan nama RB Siti Maemunah yang bertempat di rumah salah seorang 
warga desa Pesarean Kecamatan Adiwerna. Pada tahun 1989 pengurus 
RB mendapat wakaf tanah seluas + 4.580 m
2
 dari seorang warga, dari 
wakaf tanah tersebut maka dibangun bangunan yang permanen. 
Selanjutnya dengan usaha nyata dan sungguh-sungguh tanpa 
pamrih dari para pendiri dan pengurusnya (Pimpinan Daerah 
Muhammadiyah Kabupaten Tegal), maka seiring berjalannya waktu 
fungsi Rumah Bersalin ditingkatkan dan berkembang menjadi Rumah 
Sakit. Kemudian pada tanggal 24 Desember 1989 oleh Pimpinan Daerah 
Muhammadiyah Kabupaten Tegal diresmikan menjadi Rumah Sakit 
Islam PKU Muhammadiyah Kabupaten Tegal dengan kapasitas awal 50 





Sejalan dengan perkembangan, saat ini RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal bertempat di Jl. Raya Singkil Km 0,5 Adiwerna Tegal. Dengan 
pelayanan medis yang lebih modern dalam lingkungan yang asri dan 
bernuansa Islami, terus berupaya untuk mewujudkan visi, misi, motto 
dan tujuan Rumah Sakit dan terus berkembang serta melengkapi sarana 
dan prasarana penunjang lainnya hingga kini RSI PKU Muhammadiyah 
Tegal telah mencapai 230 tempat tidur.  
RSI PKU Muhammadiyah Tegal telah mempunyai Izin 
Operasional sesuai Surat Keputusan Pemerintah Kabupaten Tegal Dinas 
Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Nomor 
440/17/001/XI/2018 tertanggal 09 November 2018 dan berlaku sampai 
dengan tanggal 09 November 2023. Berdasarkan surat Nomor 
005612g/KARS-Reg/II/2020 dari Komisi Akreditasi Rumah Sakit, RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal berhasil lulus Tingkat Paripurna atas 
pelaksanaan survei akreditasi SNARS Edisi 1.1 pada tanggal 16 Maret 
2020 s/d 19 Maret 2020 dan berlaku sampai dengan tanggal 15 Maret 
2023. 
RSI PKU Muhammadiyah Tegal mempunyai visi “menjadi rumah 
sakit terpercaya dan berkualitas dalam pelayanan kesehatan” dengan misi 
sebagai berikut: 
1. Memberikan pelayanan yang professional dan Islami 





3. Meningkarkan jejaring antar amal usaha kesehatan di lingkungan 
muhammadiyah dan pelayanan kesehatan lainnya 
4. Serta mengoptimalkan perkembangan rumah sakit dan peduli kepada 
kaum dhuafa. 
Memiliki motto “ bekerja sebagai ibadah, ikhlas, sopan dan ramah 
dalam pelayanan” serta bertujuan mewujudkan derajat kesehatan yang 
optimal bagi kesehatan masyarakat melalui promosi kesehatan, 
pencegahan penyakit, penyembuhan dan pemulihan yang dilaksanakan 
secara menyeluruh dengan memperhatikan perundang-undangan yang 
berlaku dengan tidak membedakan sosial ekonomi, agama dan golongan. 







Struktur Organisasi RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
 
1. PDM 
Merupakan pemilik dan atau pendiri, berfungsi sebagai induk 
organisasi yang berstatus badan hukum yang bertanggung jawab 
terhadap seluruh kegiatan penyelenggaraan rumah sakit sebagaimana 
diamanatkan dalam undang-undang nomor 44 tahun 2009 tentang 
rumah sakit. Memiliki tugas antara lain: 
a. Bertanggung jawab atas seluruh penyelenggaraan rumah sakit. 
b. Menetapkan  visi, misi dan  tujuan rumah sakit serta 
mensosialisasikan ke masyarakat. 
c. Penguasaan  perbendaharaan ( asset ) rumah sakit. 
d. Penjamin  kredit / leasing. 
e. Menerima donasi. 
f. Melakukan pengawasan dan evaluasi terhadap seluruh kegiatan 
rumah sakit. 
g. Pengawasan keuangan dan kekayaan rumah sakit 
2. BPH (Badan Pengawas Harian) 
Berfungsi sebagai pembina dan pengawas sebagaimana diatur 
dalam undang-undang nomor 44 tahun 2009 tentang rumah sakit serta 
pedoman, peraturan dan kebijakan pimpinan persyarikatan. Memiliki 
tugas antara lain: 
a. Melakukan pembinaan dan pengawasan terhadap pengelolaan RSI 





sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku. 
b. Menerapkan prinsip shalat berjamaah, kemitraan, koordinasi dan 
sinkronisasi baik dalam lingkungan BPH maupun dalam 
lingkungan rumah sakit.  
c. Mensosialisasikan dan menjabarkan visi, misi, tujuan dan 
kebijakan RSI PKU Muhammadiyah Tegal kepada seluruh 
karyawan.  
d. Mensosialisasikan Hospital By Laws (HBL). 
e. Menyetujui rencana strategi serta mengawasi dan membina 
pelaksanaannya. 
f. Menilai dan menyetujui pelaksanaan rencana kerja dan anggaran 
tahunan. 
g. Menyetujui program dan menindaklanjuti laporan peningkatan 
mutu dan keselamatan pasien. 
h. Mengawasi pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya, penelitian 
dan pendidikan profesional kesehatan. 
i. Mengawasi dan menjaga hak dan kewajiban pasien.  
j. Mengawasi dan menjaga hak dan kewajiban rumah sakit.  
k. Mengawasi kepatuhan penerapan etika rumah sakit, etika profesi, 







Mempunyai tugas pokok  memimpin pelaksanaan tugas di bidang 
pelayanan kesehatan. Direktur membawahi: 
a. Wakil Direktur Umum & Keuangan 
b. Wakil Direktur Pelayanan Medis 
c. Wakil Direktur Penunjang Medis 
d. Satuan Pemeriksa Internal 
e. Komite medik 
f. Kelompok Jabatan Fungsional 
g. Komite / Panitia / Tim RS lain 
4. Wakil Direktur Pelayanan Medis 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam hal 
pelayanan medis RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil direktur 
pelayanan medis membawahi Bagian Mutu Pelayanan Klinis, Bagian 
Keperawatan, Instalasi Gawat Darurat dan PONEK, Instalasi Rawat 
Inap, Instalasi Rawat Jalan dan Bagian Al-Islam & 
Kemuhammadiyahan. Memiliki tugas, kewajiban dan tanggungjawab: 
a.  Bersama dengan direktur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 
b.  Menyusun perencanaan pemberian pelayanan medis,  keperawatan 
dan Al Islam Kemuhammadiyahan.  
c.  Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan RAPB 





d.  Mempertanggungjawabkan kinerja operasional di bidang 
pelayanan medis, keperawatan dan Al Islam Kemuhammadiyahan.  
e.  Memimpin dan mengkoordinasikan pelaksanaan pelayanan medis, 
keperawatan dan Al Islam Kemuhammadiyahan.  
f.  Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien di 
bidang pelayanan medis, keperawatan dan Al Islam 
Kemuhammadiyahan.  
g.  Pengelolaan Mutu Pelayanan Medis, Keperawatan, Instalasi Gawat 
Darurat dan PONEK, Instalasi Rawat Inap, Instalasi Rawat Jalan 
dan Al-Islam dan Kemuhammadiyahan.  
h.  Pemantauan dan evaluasi pelayanan medis, keperawatan dan Al    
Islam Kemuhammadiyahan. 
i.  Mendistribusikan tugas,memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan. 
j.  Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur.  
5. Wakil Direktur Penunjang Medis 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam hal 
pelayanan penunjang medis RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil 
direktur Penunjang Medis membawahi Instalasi Farmasi, Instalasi 
Gizi, Instalasi Laboratorium dan Bank Darah, Instalasi Radiologi, 
Bagian Rekam Medis dan Instalasi Sanitasi, Laundry dan K3RS. 





a.  Bersama dengan Direktur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 
b.  Menyusun perencanaan kegiatan teknis di bidang penunjang 
medis.  
c.  Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan RAPB  
rumah sakit.  
d.  Mempertanggungjawabkan kinerja operasional di bidang 
penunjang medis.  
e.  Koordinasi dan pelaksanaan pelayanan penunjang medis.  
f.  Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien di 
bidang pelayanan penunjang medis.  
g.  Pengelolaan Instalasi Farmasi, Instalasi Gizi, Instalasi 
Laboratorium dan Bank Darah, Instalasi Radiologi, Rekam Medis, 
Sanitasi, Laundry dan K3RS  
h.  Pemantauan dan evaluasi pelayanan penunjang medis.  
i.   Mendistribusikan tugas,memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan. 
j.   Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur.  
6. Wakil Direktur Umum dan Keuangan 
Adalah wakil direktur yang membantu direktur dalam keuangan 
dan umum RSI PKU Muhammadiyah Tegal. Wakil Direktur Umum & 
Keuangan membawahi Bagian Tata Usaha, Humas dan Pemasaran, 





Bagian  Keuangan & Akuntansi dan Bagian Rumah Tangga & PSRS. 
Memiliki tugas, kewajiban dan tanggungjawab: 
a.  Bersama dengan Direktur menyusun program Peningkatan Mutu 
dan Keselamatan Pasien. 
b.  Menyusun perencanaan kegiatan teknis di bidang umum dan 
keuangan.  
c.  Melaksanakan kegiatan sesuai dengan rencana strategis dan RAPB 
rumah sakit. 
d.  Mempertanggungjawabkan kinerja operasional di bidang umum 
dan keuangan. 
e.  Koordinasi dan pelaksanaan umum dan keuangan. 
f.   Pelaksanaan kendali mutu, kendali biaya dan keselamatan pasien 
di bidang umum dan keuangan. 
g.  Pengelolaan Sumber Daya Insani, TU, Humas dan Pemasaran, 
Keuangan dan Akuntansi, SIRS dan Rumah Tangga & PSRS. 
h.  Pemantauan dan evaluasi umum dan keuangan. 
i.   Mendistribusikan tugas,memberikan petunjuk dan arahan kepada 
bawahan.  
j.  Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Direktur 
B. Hasil Penelitian     
1. Uji Instrumen Penelitian   
Dalam sebuah penelitian, data merupakan faktor utama sebagai 





dan tujuan penelitian. Agar dapat menghasilkan data yang akurat, peneliti 
akan melakukan uji instrumen terlebih dauhulu dengan cara membagikan 
kuesioner sebanyak 30 sampel sebagai percobaan sebelum kuesioner 
tersebut dibagikan kepada responden yang sesungguhnya. Pengujian 
instrumen ini bertujuan untuk mengukur apakah kuesioner yang telah 
dibuat oleh peneliti memiliki  status valid dan reliabel. Apabila kuesioner 
peneliti telah memenuhi kedua kriteria tersebut, maka diharapkan hasil 
penelitian akan menjadi lebih berkualitas. Adapun proses tahapan dalam 
uji instrumen ini adalah sebagai berikut: 
a. Uji Validitas Kuesioner 
.Uji validitas pada penelitian ini bertujuan untuk mengukur valid 
tidaknya semua item butir kuesioner. Setiap item butir kuesioner 
memiliki nilai r hitung yang akan diperbandingkan dengan nilai r 
tabel untuk mendapatkan kesimpulan valid atau tidak. Nilai r tabel 
diperoleh dengan rumus df = n – 2 (Ghozali, 2016) dengan tingkat 
signifikansi α = 5% uji dua arah. Jika nilai n sebanyak 30 (sampel 
percobaan), maka df = n – 2 = 30 - 2 = 28 maka nilai r tabel sebesar 
0,361. Keputusan pengujian yaitu apabila nilai r hitung ˃ r tabel 
maka item butir kuesioner berstatus valid. Sementara apabila nilai r 
hitung ˂ r tabel maka item butir kuesioner berstatus gugur atau tidak 
valid. 





Kuesioner kepuasan kerja karyawan merupakan variabel 
dependen yang terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh 
item butir ini akan diuji validitasnya melalui software SPSS versi 
25. Hasil perbandingan nilai r hitung dan r tabel pada pengujian 
ini dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut: 
                                    Tabel 6 
 Uji Validitas Kuesioner Kepuasan Kerja Karyawan 
Kuesioner Perbandingan Nilai 
Status 
Kepuasan Kerja Karyawan r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,425 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,812 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,713 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,655 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,556 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,481 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,608 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,739 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,470 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,521 0,361 Valid 
  Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan table diatas, tampak nilai r hitung dan nilai r 
tabel yang diperbandingkan. Jika diamati seluruh nilai r hitung 
item butir kuesioner kepuasan kerja karyawan lebih besar dari 
nilai r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa seluruh 
item butir kuesioner kepuasan kerja karyawan berstatus valid. 
2. Uji Validitas Kuesioner Motivasi 
Kuesioner motivasi memiliki sepuluh item butir pernyataan 
dan berstatus sebagai variabel independen pertama. Sepuluh item 





Perbandingan nilai r hitung dan r tabel pada hasil pengujian ini 
dapat dilihat secara lebih lengkap pada tabel sebagai berikut: 
                           Tabel 7  
       Uji Validitas Kuesioner Motivasi 
Kuesioner Perbandingan Nilai 
Status 
Motivasi r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,690 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,786 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,593 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,570 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,713 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,794 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,679 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,513 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,693 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,505 0,361 Valid 
  Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Hasil uji validitas yang diolah seperti pada tabel diatas jika 
diamati, seluruh nilai r hitung item butir kuesioner motivasi lebih 
besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 
seluruh item butir kuesioner motivasi berstatus valid. 
3. Uji Validitas Kuesioner Kompensasi 
Variabel independen kedua adalah variable kompensasi yang 
akan diukur dan diungkapkan dalam sepuluh item butir 
pernyataan kuesioner. Sepuluh item butir ini akan diuji 
validitasnya melalui software SPSS versi 25. Ukuran 
perbandingan nilai r hitung dan nilai r tabel nya adalah sebagai 
berikut: 





         Uji Validitas Kuesioner Kompensasi 
Kuesioner Perbandingan Nilai 
Status 
Kompensasi r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,689 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,614 0,361 Valid 
Item Butir 3 0,622 0,361 Valid 
Item Butir 4 0,530 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,625 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,546 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,620 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,452 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,735 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,415 0,361 Valid 
                          Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Tabel tersebut menunjukan hasil perbandingan nilai r hitung 
dan nilai r tabel. Seluruh nilai r hitung item butir kuesioner 
kompensasi selalu lebih besar dari nilai r tabel. Dengan demikian 
maka seluruh item butir kuesioner kompensasi berstatus valid. 
4. Uji Validitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Kuesioner promosi jabatan merupakan variabel independen 
ketiga yang terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh 
item butir ini akan diuji validitasnya melalui software SPSS versi 
25. Perbandingan nilai r hitung dan r tabel pada hasil uji validitas 
ini secara lebih detail dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
                                 Tabel 9  
      Uji Validitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Kuesioner Perbandingan Nilai 
Status 
Promosi Jabatan r hitung r tabel 
Item Butir 1 0,676 0,361 Valid 
Item Butir 2 0,801 0,361 Valid 





Item Butir 4 0,513 0,361 Valid 
Item Butir 5 0,794 0,361 Valid 
Item Butir 6 0,617 0,361 Valid 
Item Butir 7 0,831 0,361 Valid 
Item Butir 8 0,534 0,361 Valid 
Item Butir 9 0,533 0,361 Valid 
Item Butir 10 0,522 0,361 Valid 
                         Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji validitas tersebut diatas, maka dapat 
diketahui perbandingan nilai r hitung dan nilai r tabel. Apabila 
diamati maka seluruh nilai r hitung item butir kuesioner promosi 
jabatan lebih besar daripada nilai r tabel. Kesimpulan yang 
diperoleh menyatakan bahwa seluruh item butir kuesioner 
promosi jabatan adalah valid. 
b. Uji Reliabilitas Kuesioner 
Reliabilitas suatu kuesioner menunjukkan stabilitas dan 
konsistensi dari suatu kuesioner dalam mengukur suatu konsep dan 
berguna untuk mengakses “kebaikan” dari suatu pengukur. 
Reliabilitas berhubungan dengan konsistensi dari pengukur. 
Dikatakan konsisten jika beberapa pengukuran terhadap subjek yang 
sama diperoleh hasil yang stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran 
reliable menggunakan software SPSS versi 25 dengan dasar 
pengambilan keputusan adalah suatu kuesioner dapat dikatakan 
reliable apabila nilai Cronbach alpha yang dihasilkan ≥ 0,7 
(Ghozali, 2016:48).  





Kuesioner kepuasan kerja karyawan merupakan variabel 
dependen yang terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh 
item butir ini akan diuji reliabilitasnya melalui software SPSS 
versi 25. Hasil uji reliabilitas pada pengujian ini dapat dilihat 
dalam tabel berikut: 
                      Tabel 10  
             Uji Reliabilitas Kuesioner Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,807 10 
           Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, 
menunjukan nilai cronbach alpha sebesar 0,807 yaitu lebih besar 
daripada nilai pembanding sebesar 0,7. Oleh karena itu maka 
status kuesioner dalam penelitian ini adalah reliabel. 
2. Uji Reliabilitas Kuesioner Motivasi 
Kuesioner motivasi merupakan variabel independen yang 
terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh item butir ini 
akan diuji reliabilitasnya melalui software SPSS versi 25. Hasil 
uji reliabilitas pada pengujian ini dapat dilihat dalam tabel 
berikut: 
                      Tabel 11  
                 Uji Reliabilitas Kuesioner Motivasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,853 10 





Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, 
menunjukan nilai cronbach alpha sebesar 0,853 yaitu lebih besar 
daripada nilai pembanding sebesar 0,7. Oleh karena itu maka 
status kuesioner dalam penelitian ini adalah reliabel. 
3. Uji Reliabilitas Kuesioner Kompensasi 
Kuesioner kompensasi merupakan variabel independen yang 
terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh item butir ini 
akan diuji reliabilitasnya melalui software SPSS versi 25. Hasil 
uji reliabilitas pada pengujian ini dapat dilihat dalam tabel 
berikut: 
                       
 
                    Tabel 12  
               Uji Reliabilitas Kuesioner Kompensasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,773 10 
           Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, 
menunjukan nilai cronbach alpha sebesar 0,773 yaitu lebih besar 
daripada nilai pembanding sebesar 0,7. Oleh karena itu maka 
status kuesioner dalam penelitian ini adalah reliabel. 
4. Uji Reliabilitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Kuesioner promosi jabatan merupakan variabel independen 
yang terdiri dari sepuluh item butir pernyataan. Sepuluh item butir 





Hasil uji reliabilitas pada pengujian ini dapat dilihat dalam tabel 
berikut: 
                      Tabel 13  
            Uji Reliabilitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,857 10 
           Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, 
menunjukan nilai cronbach alpha sebesar 0,857 yaitu lebih besar 
daripada nilai pembanding sebesar 0,7. Oleh karena itu maka 
status kuesioner dalam penelitian ini adalah reliabel. 
 
 
2. Data Identitas Responden 
Uji Instrumen berupa uji validitas dan uji reliabilitas telah berhasil 
menilai kuesioner penelitian yang disebarkan dan diisi oleh 30 responden 
sebagai sampel percobaan (sampel data pra penelitian). Dari populasi 
penelitian yang berjumlah 639 karyawan, diambil sampel dengan 
menggunakan rumus slovin. Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, 
sampel yang menjadi responden sebanyak 87 karyawan. Peneliti 
selanjutnya membagikan kuesioner kepada 87 responden di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Data sampel sebanyak 87 responden karyawan 
tersebar dalam 3 bagian/unit yaitu unit medis sebanyak 35 karyawan, unit 





karyawan. Sementara teknik pengambilan sampel yang dipakai 
menggunakan sampling insidental. Teknik ini merupakan pengambilan 
sampel berdasarkan kebetulan yaitu siapa saja yang secara sengaja 
kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti dapat digunakan 
sebagai sampel, apabila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu 
cocok sebagai sumber data. Kriteria data identitas responden dapat 
diterangkan dengan perincian sebagai berikut: 
a. Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin 
Peneliti dapat mengklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin 
karyawan sebagai responden. Karyawan yang ditemui peneliti ini 
dapat dilihat jumlah jenis kelaminnya yaitu sebagai berikut: 
                                  
 
                                Tabel 14  
      Identitas Responden Menurut Jenis Kelamin 
Identitas Responden 
Jumlah Prosentase 
Menurut Jenis Kelamin 
Laki-laki 28 32 % 
Perempuan 59 68 % 
Jumlah Total 87 100 % 
       Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Tabel diatas menerangkan identitas responden menurut jenis 
kelamin. Jenis kelamin responden terbanyak adalah jenis kelamin 
perempuan sebanyak 59 orang (68% dari keseluruhan responden). 
Sementara jenis kelamin laki-laki berjumlah sebanyak 28 orang 





b. Identitas Responden Menurut Usia 
Usia merupakan bentuk klasifikasi kedua yang perlu diisi 
responden ketika menjawab beberapa pernyataan tertulis dalam 
kuesioner. Adapun perincian jumlah dalam klasifikasi menurut usia 
adalah sebagai berikut: 
                          Tabel 15  




20-35 tahun 55 63 % 
36-45 tahun 29 33 % 
46-58 tahun 3 3 % 
Jumlah Total 87 100 % 
      Sumber : Data Primer Yang Diolah 2020 
Data tabel diatas menunjukan bahwa jumlah identitas responden 
apabila ditinjau menurut usia. Apabila diamati maka data terbanyak 
yaitu responden karyawan pada usia antara 20 – 35 tahun dengan 
jumlah responden sebanyak 55 orang atau 63%. Urutan kedua yaitu 
responden pada usia 36 - 45 tahun yaitu sebanyak 29 orang atau 
33%. Urutan ketiga yaitu responden pada usia 46 - 58 tahun 
sebanyak 3 orang atau 3%. 
c. Identitas Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
Klasifikasi pendidikan terakhir perlu diisi oleh responden 
karyawan bersamaan dengan menjawab item butir kuesioner yang 






                       Tabel 16  
                        Identitas Responden Menurut Pendidikan Terakhir 
Identitas Responden 
Jumlah Prosentase 
Menurut Pendidikan Terakhir 
SMA 15 17 
D3 35 40 
S1 36 41 
S2 1 1 
Jumlah Total 87 100 
                     Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2020 
Tabel tersebut menunjukan jumlah kriteria terbanyak pada 
tingkat pendidikan terakhir SMU yaitu sebanyak 34 orang (34%), 
disusul pendidikan Diploma sebanyak 21 orang (21%). Urutan ketiga 
adalah pendidikan terakhir Sarjana sebanyak 20 orang (20%). Urutan 
keempat adalah pendidikan terakhir SMP sebanyak 18 orang (18%). 
Sementara urutan jumlah paling sedikit adalah responden pendidikan 
akhir SD sebanyak 7 orang (7%). 
3. Teknik Analisis Data 
Uji Asumsi Klasik 
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang 
memenuhi asumsi klasik, yaitu: normalitas, multikolinieritas, 
heteroskedastisitas dan autokorelasi sebelum dilakukan pengujian 
hipotesis. Berikut hasil uji asumsi klasik yang dilakukan penelitian ini. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji 
apakah nilai residual pada model regresi terdistribusi secara normal 





dengan analisis grafik (normal P-P plot) regresi. Jika penyebaran data 
di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah garis 
diagonal maka residual pada model regresi tersebut terdistribusi secara 
normal. Adapun hasil uji analisis grafik (normal P-P plot) melalui 
SPSS versi 25 adalah sebagai berikut: 
 
              Gambar III 
                 Hasil Uji Normalitas Titik Diagonal 
 
Berdasarkan grafik normal P-P Plot di atas, dapat dilihat bahwa 
titik menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti 
arah garis diagonal, sehingga dapat dikatakan bahwa pola 
distribusinya normal. 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dalam penelitian ini bertujuan untuk 
menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar 
variabel independen atau tidak. Model regresi yang baik seharusnya 
tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Uji 





nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF > 10 dan nilai 
tolerance < 0,1 maka model dapat dikatakan terdapat gejala 
multikolinearitas. Jika nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka 
model dapat dikatakan bebas dari multikolinearitas. Adapun hasil uji 
multikolinearitas melalui SPSS versi 25 adalah sebagai berikut: 
                                Tabel 17 







1 (Constant)   
 Motivasi ,467 2,142 
Kompensasi ,451 2,215 
Promosi Jabatan ,696 1,436 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
                   Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel  hasil uji multikolonieritas pada bagian 
Collinearity Statistics terlihat untuk ketiga variabel independen, angka 
Tolerance yaitu Motivasi sebesar 0,467 lebih besar dari 0,1 
Kompensasi sebesar 0,451 lebih besar dari 0,1 dan Promosi jabatan 
sebesar 0,696 lebih besar dari 0,1. Sedangkan nilai VIF Motivasi 
sebesar 2,142 lebih kecil dari 10, Kompensasi sebesar 2,215 lebih 
kecil dari 10, dan Promosi jabatan sebesar 1,436 lebih kecil dari 10. 
Dengan demikian hasil tersebut tidak melebihi batas nilai Tolerance 
dan VIF yang diperkenankan, maka dapat disimpulkan bahwa model 
regresi yang dihasilkan tidak terdapat masalah multikolinearitas. 





Uji heterokedastisitas dalam penelitian ini bertujuan untuk 
menguji apakah pada model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance 
tetap maka terjadi homoskedastisitas dan jika berbeda maka terjadi 
problem heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Salah satu cara mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas 
dalam penelitian ini yaitu dengan melihat grafik scatterplot antara 
nilai prediksi variabel terikat yaitu SRESID dengan residual error 
yaitu ZPRED. Jika tidak ada pola tertentu dan titik menyebar di atas 
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Grafik scatterplot pada penelitian ini ditunjukan 
pada grafik berikut: 
 
Gambar IV 





Berdasarkan grafik scatterplot diatas terlihat bahwa titik-titik 
menyebar secara acak dan tidak ada pola yang jelas terbentuk serta 
titik-titik tersebut menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu 
Y. Dengan demikian dinyatakan bahwa model regresi ini tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi terdapat korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode (t) dengan periode t-1 (sebelumnya). Jika 
terjadi korelasi maka terdapat masalah korelasi. Masalah ini timbul 
karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu 
observasi ke observasi lainnya. Model regresi yang baik adalah yang 
bebas dari autokorelasi. 
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi adalah dengan uji Durbin Watson (DW). Untuk 
pengambilan keputusan ada atau tidaknya autokorelasi dalam suatu 
model dapat digunakan patokan nilai dari DW hitung mendekati 
angka 2. Jika nilai DW hitung mendekati atau sekitar 2 maka model 
tersebut terbebas dari asumsi klasik autokorelasi. Kriteria 
pengambilan keputusan pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut: 
a. Nilai DW antara 0 sampai 1,5 berarti terdapat autokorelasi positif.  
b. Nilai DW antara 1,5 sampai 2,5 berarti tidak ada autokorelasi. 





Adapun hasil uji autokorelasi melalui SPSS versi 25 adalah sebagai 
berikut:  
                                               Tabel 18 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate Durbin-Watson 
1 ,730
a
 ,533 ,516 3,654738 2,245 
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Motivasi, Kompensasi 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020  
Berdasarkan hasil uji autokorelasi diatas, terlihat bahwa nilai 
Durbin-Watson yang didapat sebesar 2,245. Yang mana nilai DW 
tersebut berada diantara 1,5 sampai 2,5 yang berarti bahwa model 
regresi tidak terdapat autokorelasi. 
 
 
4. Hasil Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Linier Berganda 
Dalam penelitian ini, analisis regresi linier berganda digunakan 
untuk menguji pengaruh antara variabel independen terhadap 
variabel dependen. Adapun bentuk umum persamaan regresi linier 
berganda dari hasil analisis menggunakan program SPSS versi 25 
adalah sebagai berikut: 
                                                            Tabel 19 













1 (Constant) 7,932 2,766  
Motivasi ,477 ,113 ,463 
Kompensasi ,174 ,103 ,188 
Promosi Jabatan ,151 ,072 ,187 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
           Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan hasil out put SPSS diatas, diperoleh nilai constant 
= 7,932, koefisien X1 = 0,477, koefisien X2 = 0,174, dan koefisien 
X3 = 0,151. Jadi persamaan regresi linear berganda Y = 7,932 + 
0,477X1 + 0,174X2 + 0,151X3. Berdasarkan persamaan dari model 
regresi linier berganda tersebut dapat diambil suatu kesimpulan 
bahwa: 
1) Nilai Constant = 7,932 mempunyai arti bahwa apabila motivasi, 
kompensasi dan promosi jabatan tidak ada atau dalam keadaan 
konstan, maka kepuasan kerja karyawan meningkat. 
2) Nilai Koefisien X1 = 0,477 mempunyai arti bahwa apabila 
motivasi meningkat sedangkan variabel lainnya tetap, maka 
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
3) Nilai Koefisien X2 = 0,174 mempunyai arti bahwa apabila 
kompensasi mengalami kenaikan sedangkan variabel lainnya 
tetap, maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
4) Nilai Koefisien X3 = 0,151 mempunyai arti bahwa apabila 
promosi jabatan mengalami kenaikan sedangkan variabel 
lainnya tetap, maka akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 





Pengujian secara parsial (uji t) dilakukan untuk menentukan 
apakah motivasi, kompensasi, dan promosi jabatan berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan secara parsial (individu). Adapun 
penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria, jika 
nilai signifikansi > 0,05 atau -t tabel ≤ t hitung ≤ t tabel, maka Ho 
diterima, artinya suatu variabel independen secara individual tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika 
nilai signifikansi < 0,05 atau t hitung > t tabel atau -t hitung  < -t 
tabel, maka Ho ditolak, artinya suatu variabel independen secara 
individual berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 






                                                                     Tabel 20  










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,932 2,766  2,868 ,005 
Motivasi ,477 ,113 ,463 4,215 ,000 
Kompensasi ,174 ,103 ,188 1,685 ,096 
Promosi Jabatan ,151 ,072 ,187 2,082 ,040 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
             Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan output SPSS diatas, hasil analisis regresi linier 





1) Variabel motivasi menunjukkan nilai sig. 0,000 yang berarti < 
0,05 artinya adalah motivasi secara parsial atau individu 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2) Variabel kompensasi menunjukkan nilai sig. 0,096 yang berarti 
> 0,05 artinya adalah kompensasi secara parsial atau individu 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
3) Variabel promosi jabatan menunjukkan nilai sig. 0,04 yang 
berarti < 0,05 artinya adalah promosi jabatan secara parsial atau 
individu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
c. Uji F ( Secara Simultan ) 
Pengujian secara simultan (uji F) dilakukan untuk menentukan 
apakah motivasi, kompensasi, dan promosi jabatan secara simultan 
atau bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Adapun penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan 
kriteria, jika nilai signifikansi > 0,05 atau F hitung < F tabel, maka 
Ho diterima, artinya suatu variabel independen secara bersamaan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Sebaliknya, jika nilai signifikansi < 0,05 atau F hitung > F tabel, 
maka Ho ditolak, artinya suatu variabel independen secara bersaman 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
                                                         Tabel 21  











Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1262,829 3 420,943 31,515 ,000
b
 
Residual 1108,640 83 13,357   
Total 2371,469 86    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Motivasi, Kompensasi 
            Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
 
Berdasarkan output hasil SPSS diatas menunjukkan bahwa nilai 
Sig. F sebesar 0,000 dan F hitung sebesar 31,515. Maka nilai Sig. F 
< 0,05 dan F hitung > F tabel atau 31,515 > 3,11 maka Ho ditolak 
yang berarti bahwa variabel independen yaitu motivasi, kompensasi 
dan promosi jabatan secara simultan (bersamaan) berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja 
karyawan. 
d. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) dalam penelitian ini digunakan untuk 
mengukur seberapa jauh kemampuan model regresi dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R
2
 menunjukkan 
kemampuan variabel motivasi, kompensasi dan promosi jabatan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
                  Tabel 22 





Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,730
a
 ,533 ,516 3,65474 
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Motivasi, Kompensasi 
b. Dependent Variable: Kepuasan kerja 






Berdasarkan tabel output SPSS diatas, menunjukkan bahwa nilai 
Adjusted R Square = 0,516 atau sama dengan 51,6%. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel motivasi, kompensasi dan promosi 
jabatan secara simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap 
variabel kepuasan kerja sebesar 51,6% Sedangkan selebihnya 
sebesar 48,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan 
dalam penelitian ini. 
C. Pembahasan 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti maka diperoleh 
suatu hasil penelitian sebagai berikut: 
1. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil analisis statistik uji t diperoleh Nilai sig. X1 = 0,000. Hasil 
tersebut diketahui lebih kecil dari 0,05 yang artinya adalah motivasi 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Jadi, hasil tersebut menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan di RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
Dari hasil tersebut diperoleh t hitung variabel X1 = 4,215 yang berarti 
bahwa apabila motivasi meningkat sedangkan variabel lainnya tetap, 
maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Wuwungan; 





Herlambang dan Devi (2015) yang menyatakan bahwa motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Implikasi penelitian ini adalah perlunya motivasi kerja yang baik 
yang diberikan pimpinan kepada karyawan. Untuk meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan, organisasi harus memperhatikan aspek 
kesejahteraan karyawan. Salah satunya dengan pemberian motivasi 
kepada karyawan. Pemberian motivasi yang dilakukan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal salah satunya berupa reward di setiap presensi 
kehadirannya. Setiap karyawan yang masuk tidak terlambat, maka akan 
mendapat tunjangan kehadiran. Tujuannya adalah dengan pemberian 
motivasi kerja yang tepat, mampu meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. Jika karyawan merasa puas, mereka akan semangat bekerja 
yang pada akhirnya akan membantu perusahaan mewujudkan tujuan 
perusahaan.   
2. Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal 
Hasil analisis statistik uji t diperoleh Nilai sig. X2 = 0,096. Hasil 
tersebut diketahui lebih besar dari 0,05 yang artinya adalah kompensasi 
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Jadi, hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Dari hasil tersebut diperoleh t hitung variabel X2 





variabel lainnya tetap, maka akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Rozzaid; 
Herlambang dan Devi (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi 
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
Implikasi penelitian ini adalah perlunya peran pimpinan untuk 
membenahi dan mengevaluasi terkait pemberian kompensasi di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Hal ini terbukti dari kompensasi yang tidak 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pemberian kompensasi di RSI 
PKU Muhammadiyah masih belum merata, beberapa belum disesuaikan 
dengan tingkat pendidikan terakhirnya sehingga kurang begitu 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Karena kompensasi yang 
sesuai dengan beban kerja yang diberikan kepada karyawan, dapat 
memberikan rasa nyaman dan interaksi yang baik antara karyawan dan 
atasan serta dapat memotivasi karyawan dalam memberikan kontribusi 
terhadap perusahaan. 
3. Pengaruh promosi jabatan terhadap kepuasan kerja karyawan pada RSI 
PKU Muhammadiyah Tegal 
Hasil analisis statistik uji t diperoleh Nilai sig. X3 = 0,04. Hasil 
tersebut diketahui lebih kecil dari 0,05 yang artinya adalah promosi 
jabatan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 





berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. Dari hasil tersebut diperoleh t hitung variabel X3 
= 2,082 yang berarti bahwa apabila promosi jabatan mengalami kenaikan 
sedangkan variabel lainnya tetap, maka akan meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu Wuwungan; 
Nugraha dan Surya (2016) yang menyatakan bahwa promosi jabatan 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Implikasi penelitian ini adalah perlunya pimpinan perusahaan 
melakukan program promosi secara adil dengan memperhatikan 
kompetensi dan kinerja yang dimiliki karyawan. Setiap karyawan pasti 
ingin memperoleh kesempatan untuk mendapatkan promosi karena 
promosi dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang 
dalam mencapai hasil kinerja yang baik sekaligus sebagai pengakuan atas 
prestasi kerjanya yang mampu memberikan kepuasan terhadap 
kinerjanya. 
4. Pengaruh motivasi, kompensasi dan promosi jabatan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal 
Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan variabel 
motivasi, kompensasi, dan promosi jabatan memiliki pengaruh signifikan 
secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis uji F 
diperoleh nilai signifikansi F sebesar 0,000. Dengan demikian, karena 





motivasi, kompensasi dan promosi jabatan secara simultan (bersamaan) 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Hasil analisis regresi linear berganda diperoleh nilai koefesien 
determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,516 atau sama dengan 
51,6%. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi, kompensasi dan promosi 
jabatan secara simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel 
kepuasan kerja sebesar 51,6% Sedangkan selebihnya sebesar 48,4,7% 






















Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang telah dilakukan, 
maka peneliti dapat memberikan beberapa kesimpulan penelitian sebagai 
berikut: 
1. Motivasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
2. Kompensasi secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
3. Promosi jabatan secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan RSI PKU Muhammadiyah Tegal. 
4. Motivasi, kompensasi dan promosi jabatan secara simultan memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan RSI PKU 
Muhammadiyah Tegal. 
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan diatas, maka peneliti 
mengajukan beberapa saran sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian menunjukkan motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Setiap orang memiliki motivasi yang 
berbeda-beda sesuai dengan tempat dan keadaan orang tersebut. Pun 
setiap karyawan mempunyai motivasi yang berbeda-beda dalam 





kebutuhannya, tetapi ada pula yang bekerja untuk mengejar prestasi. 
Oleh karena itu diharapkan RSI PKU Muhammadiyah dapat terus 
memotivasi karyawannya antara lain dengan pemberian reward untuk 
yang tidak pernah terlambat, lingkungan kerja yang bersih dan nyaman, 
fasilitas yang memadai serta manajemen selalu menciptakan pola kerja 
yang menyenangkan, menciptakan hubungan antar karyawan yang 
harmonis. Hal ini akan menjadikan karyawan semangat dalam bekerja 
sehingga secara tidak langsung dapat meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
2. Hasil penelitian menunjukkan kompensasi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kompensasi merupakan salah satu 
faktor yang mempunyai pengaruh dominan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Kepuasan kerja merupakan istilah evaluatif yang 
menggambarkan suatu sikap suka atau tidak suka terhadap kepuasan 
bayaran. Karena kompensasi yang sesuai dengan beban kerja yang 
diberikan kepada karyawan, dapat memberikan rasa nyaman dan 
interaksi yang baik antara karyawan dan atasan serta dapat memotivasi 
karyawan dalam memberikan kontribusi terhadap perusahaan. Oleh 
karena itu sudah sepatutnya manajemen perusahan mampu memberikan 
kompensasi yang bisa diterima dengan baik oleh karyawan antara lain 
dengan meningkatkan upah lembur karyawan, meningkatkan insentif 
serta penyesuaian gaji dengan tingkat pendidikan diberikan secara 





loyal dengan perusahaannya secara otomatis akan meningkatkan 
kepuasan kerja. 
3. Hasil penelitian menunjukkan promosi jabatan berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Promosi jabatan merupakan 
perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility karyawan 
ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi. Sehingga 
kewajiban, hak, status dan penghasilannnya pun semakin besar. Setiap 
karyawan pasti ingin memperoleh kesempatan untuk mendapatkan 
promosi karena promosi dipandang sebagai penghargaan atas 
keberhasilan seseorang dalam mencapai hasil kinerja yang baik 
sekaligus sebagai pengakuan atas prestasi kerjanya yang mampu 
memberikan kepuasan terhadap kinerjanya. Oleh karena itu, perusahaan 
diharapkan dapat melaksanakan program promosi secara adil dengan 
memperhatikan kompetensi dan kinerja yang dimiliki karyawan. Bisa 
diprogramkan paling tidak setahun dilakukan 2 kali program promosi 
jabatan. Agar karyawan lebih merasa dihargai atas prestasi kerjanya 












Arikunto, Suharsimi. (2013). Prosedur Penelitian Pendekatan Praktek. Jakarta: 
Rineka Cipta. 
 
Bahri, M. S. (2018). Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Budaya 
Organisasi dan Motivasi terhadap Kepuasan Kerja yang Berimplikasi 
terhadap Kinerja Dosen. Surabaya: CV. Jakad Publishing. 
 
Bangun, W. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga. 
 
Batjo, N., & Shaleh, M. (2018). Manajemen Sumber Daya Manusia. Makassar: 
Aksara Timur. 
 
Busro, M. (2018). Teori - Teori Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 
Prenadamedia Group. 
 
Enny, M. (2019). Manajemen Sumber Daya Manusia. Surabaya: Ubhara 
Manajemen Press. 
 
Fattah, A. H. (2017). Kepuasan Kerja & Kinerja Pegawai : Budaya Organisasi, 
Perilaku Pemimpin dan Efikasi Diri. Yogyakarta: Elmatera. 
 
Ghozali, Imam. (2011). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS. 
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
 
Ghozali, Imam. (2016). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM 
SPSS 23. Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
 
Ghozali, Imam. (2018). Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM 
SPSS 25. Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro. 
 
Hasibuan, M.S (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi Aksara. 
 
Larasati, S. (2018). Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: CV Budi 
Utama. 
 
Malau, Harman. (2017). Manajemen Pemasaran. Bandung: Alfabeta. 
 
Masram, & Mu'ah. (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia. Sidoarjo: 
Zifatama. 
 






Siagian, Sondang P. (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi 
Aksara. 
 
Simamora, Henry. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Gramedia. 
 
Sugiyono. (2014). Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, 
Kualitatifdan R&D. Bandung: Alfabeta. 
 
Sugiyono. (2016). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 
 
Sugiyono. (2019). Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung: 
Alfabeta. 
 
Suliyanto. (2018). Metode Penelitian Bisnis. Yogyakarta: ANDI. 
 






















PERMOHONAN PENGISIAN KUESIONER 
 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu Responden Penelitian 
di  
     Tempat 
 
Dengan hormat, 
Melalui kuesioner ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan 
waktu memberikan respon terhadap pertanyaan-pertanyaan yang terlampir. 
Kuesioner ini merupakan alat untuk mengumpulkan data penelitian untuk 
skripsi. Adapun topik penelitian yang dipilih oleh peneliti adalah tentang 
“Pengaruh Motivasi, Kompensasi dan Promosi Jabatan terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Pada RSI PKU Muhammadiyah Tegal”. 
Tujuan dari pengumpulan data ini semata-mata hanya untuk kepentingan 
akademis dalam bentuk penyusunan skripsi pada program studi manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Data yang 
didapatkan dalam kuesioner ini hanya digunakan untuk penelitian ini dan semua 
jawaban akan diperlakukan sesuai kode etik ilmiah dan tidak sama sekali 
dimaksudkan untuk memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/Ibu. 
Atas bantuan dan waktu yang bapak/Ibu berikan untuk mengisi kuesioner 
ini, saya ucapkan terima kasih. 
 
     Tegal, Desember 2020 
                Hormat saya, 
 
 










Isilah dan berilah tanda silang (X) atau checklist (√) pada isian berikut: 
1. Umur : ............. tahun 
a. 20 – 35 tahun 
b. 36 – 45 tahun 
c. 46 – 58 tahun 
2. Jenis kelamin : 
a. Laki-laki         b. Perempuan 
3. Pendidikan terakhir 
a. Sekolah Menengah Atas (SMA) 
b. Diploma (D3) 
c. Sarjana (S1) 
d. Magister (S2) 
 
Petunjuk Pengisian Kuesioner  
1. Responden dapat memberikan tanda checklist (√) pada kolom yang 
disediakan sesuai dengan penilaian Bapak/Ibu dalam menilai setiap item 
pertanyaan. 
2. Kuesioner yang telah diisi mohon untuk dicek kembali, dan apabila isian 
telah lengkap dapat memberikan kembali lembar kuesioner ini pada kami. 
3. Pilihan jawaban kuesioner: 
SS = Sangat setuju 
S = Setuju 
N = Netral 
TS = Tidak setuju 









Variabel Kepuasan Kerja 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 
Pekerjaan yang saya lakukan sudah sesuai dengan 
kemampuan/kompetensi saya           
2 
Perusahaan memberikan kesempatan belajar / 
pelatihan untuk pengembangan diri saya           
3 
Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan 
pekerjaan saya           
4 
Saya merasa puas dengan insentif & tunjangan 
yang diberikan perusahaan           
5 
Atasan berlaku adil tidak membeda-bedakan 
terhadap siapapun           
6 
Atasan memberikan dukungan moril saat saya 
sedang bermasalah           
7 
Perusahaan memberikan kesempatan promosi / 
jenjang karir yang jelas           
8 
Saya merasa puas dengan jabatan saya yang 
sekarang           
9 
Rekan kerja saya mampu diajak kerjasama dalam 
menyelesaikan pekerjaan           
10 
Suasana harmonis dan tidak ada diskriminasi 





SS S N TS STS 
1 
Saya merasa bahwa dengan bekerja di perusahaan 
ini saya sudah memiliki pekerjaan yang tetap/dapat 
diandalkan.           
2 
Saya merasa bahwa dengan bekerja di perusahaan 
ini, keinginan saya untuk memiliki sesuatu yang 
saya impikan sudah terpenuhi           
3 
Saya merasa termotivasi apabila pengabdian saya 
selama bekerja di perusahaan ini dihargai & diakui 
oleh perusahaan           
4 
Perusahaan tempat saya bekerja dihargai oleh 
masyarakat           
5 
Saya merasa termotivasi apabila diberikan 
kesempatan memimpin / jabatan yang lebih tinggi           
6 
Lingkungan kerja selalu bersih & nyaman serta 







Kompensasi yang saya terima dari perusahaan 
sudah lebih dari cukup           
8 
Atasan selalu membimbing dan mengarahkan saya 
dalam bekerja           
9 
Bekerja pada perusahaan ini, dapat menjamin 
kehidupan saya di hari tua           
10 
Saya memahami dengan baik semua peraturan yang 





SS S N TS STS 
1 Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan UMR           
2 
Gaji yang saya terima sesuai dengan jenjang 
pendidikan saya           
3 
Gaji yang diberikan perusahaan meningkat setiap 
tahun           
4 
Insentif yang saya terima dapat mencukupi 
kebutuhan           
5 
Perusahaan memberikan asuransi kesehatan yang 
memadai untuk menjamin kesehatan saya beserta 
keluarga           
6 
Saya mendapatkan hak cuti yang layak sesuai 
peraturan perusahaan           
7 
Saya mendapatkan upah lembur yang memadai 
jika bekerja melebihi jam kerja           
8 
Perusahaan memberikan tunjangan hari raya saat 
lebaran           
9 
Perusahaan memberikan uang pesangon yang 
layak jika karyawan diberhentikan atau menerima 
PHK           
10 
Perusahaan memberikan uang pensiun saat 
karyawan mencapai masa pensiun           
 
Variabel Promosi Jabatan 
No Pernyataan 
Jawaban 
SS S N TS STS 
1 
Saya memiliki kesempatan yang sama dengan 
karyawan lainnya untuk mendapatkan promosi 
jabatan           





mempengaruhi kesempatan saya untuk 
mendapatkan promosi jabatan 
 
3 
Kemampuan serta pengalaman kerja yang saya 
miliki mempengaruhi kesempatan saya untuk 
mendapatkan promosi jabatan           
4 
Saya merasa pantas mendapatkan promosi karena 
saya memiliki kreatifitas dalam bekerja.           
5 
Loyalitas saya terhadap perusahaan mempengaruhi 
kesempatan saya untuk mendapatkan promosi 
jabatan           
6 
Saya merasa pantas mendapatkan promosi karena 
saya mampu berkomunikasi secara efektif           
7 
Kedisiplinan saya dalam bekerja mempengaruhi 
kesempatan saya untuk mendapatkan promosi 
jabatan           
8 
Perusahaan melakukan program promosi secara 
adil dengan memperhatikan kompetensi dan kinerja 
yang dimiliki karyawan.           
9 
Promosi jabatan yang diberikan kepada saya 
maupun karyawan lainnya memiliki prosedur 
pelaksanaan yang baku.           
10 
Perusahaan melaksanakan  
program promosi sesuai dengan prosedur yang  




















Jawaban Uji Instrumen Kepuasan Kerja 
 
          
Responden 
Jawaban Uji Instrumen Kepuasan Kerja 
Skor 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 
1 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 
2 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
3 5 4 4 4 4 4 3 3 4 5 40 
4 5 3 3 5 3 4 3 3 5 4 38 
5 4 2 3 3 3 4 3 2 3 3 30 
6 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
7 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 34 
8 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 
9 4 3 3 3 3 4 2 3 5 2 32 
10 5 4 4 3 3 3 3 3 4 4 36 
11 5 5 5 4 3 5 4 5 4 4 44 
12 5 3 3 2 3 3 3 3 4 4 33 
13 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
16 4 2 2 2 4 4 4 4 4 4 34 
17 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 43 
18 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 
19 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 35 
20 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 35 
21 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40 
22 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 36 
23 5 1 2 1 5 5 1 1 4 5 30 
24 4 2 4 2 2 3 3 3 4 3 30 
25 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 34 
26 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
27 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 37 
28 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
29 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 35 

















Jawaban Uji Instrumen Motivasi 
 
          
Responden 
Jawaban Uji Instrumen Motivasi 
Skor 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 
1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 34 
3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 44 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 44 
5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 38 
6 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 34 
7 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
8 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 40 
9 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 34 
10 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
11 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
12 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4 39 
13 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 
14 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
16 4 2 4 4 4 2 2 4 2 4 32 
17 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 46 
18 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 37 
19 3 2 4 4 3 2 3 4 3 4 32 
20 3 2 4 4 3 2 3 4 3 4 32 
21 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 
22 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 37 
23 4 1 5 5 4 2 1 3 2 4 31 
24 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 37 
25 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 
26 3 3 4 5 4 3 4 4 4 4 38 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 
29 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 

















Jawaban Uji Instrumen Kompensasi 
 
          
Responden 
Jawaban Uji Instrumen Kompensasi 
Skor 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 
1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 34 
3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 44 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 44 
5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 38 
6 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 34 
7 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
8 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 40 
9 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 34 
10 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 
11 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
12 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4 39 
13 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 
14 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
16 4 2 4 4 4 2 2 4 2 4 32 
17 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 46 
18 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 37 
19 3 2 4 4 3 2 3 4 3 4 32 
20 3 2 4 4 3 2 3 4 3 4 32 
21 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 37 
22 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 37 
23 4 1 5 5 4 2 1 3 2 4 31 
24 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 37 
25 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 
26 3 3 4 5 4 3 4 4 4 4 38 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 
29 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 38 

















Jawaban Uji Instrumen Promosi Jabatan 
 
          
Responden 
Jawaban Uji Instrumen Promosi jabatan 
Skor 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44 
3 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 39 
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
5 2 1 1 4 1 3 2 2 3 3 22 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
7 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 39 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 5 5 5 5 4 4 5 3 3 3 42 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 
13 4 3 5 3 5 4 4 3 4 4 39 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
16 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 
17 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 
18 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 33 
19 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 36 
20 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 36 
21 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
23 1 5 5 5 5 5 5 1 4 1 37 
24 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 35 
25 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 
26 3 3 4 5 5 5 4 3 3 3 38 
27 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 




























X1 X2 X3 Y 
 
X1 X2 X3 Y 
1 R-01 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
39 36 42 43 
 
34,309 28,383 40,680 40,477 
2 R-02 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
35 39 34 32 
 
29,178 31,694 30,093 26,216 
3 R-03 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
36 37 39 37 
 
30,306 29,177 36,417 32,651 
4 R-04 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
38 36 41 39 
 
33,040 28,678 39,096 35,479 
5 R-05 L 1 36 – 45 tahun 2 S2 4 
 
37 38 39 43 
 
31,930 30,495 36,404 40,629 
6 R-06 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
39 43 40 38 
 
34,112 37,938 37,747 33,837 
7 R-07 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
38 42 44 43 
 
32,798 36,576 43,359 40,286 
8 R-08 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
44 42 39 39 
 
41,101 35,612 36,674 35,324 
9 R-09 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
43 46 39 40 
 
40,392 42,034 36,417 37,027 
10 R-10 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
37 28 22 31 
 
32,818 21,008 18,637 25,986 
11 R-11 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
32 38 30 34 
 
25,131 31,925 24,953 29,189 
12 R-12 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
36 37 39 35 
 
30,602 29,694 36,502 30,247 
13 R-13 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
40 38 40 44 
 
35,929 30,569 37,747 41,817 
14 R-14 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
38 31 42 29 
 
32,872 22,858 40,983 24,997 
15 R-15 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
38 32 30 36 
 
33,092 24,580 24,953 31,669 
16 R-16 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
39 36 39 43 
 
34,220 28,568 36,473 41,211 
17 R-17 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
37 34 29 35 
 
31,868 26,322 24,020 30,815 
18 R-18 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
45 44 39 45 
 
43,235 39,906 36,825 43,318 
19 R-19 L 1 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
40 40 40 39 
 
35,796 33,292 37,747 35,133 
20 R-20 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
39 37 37 42 
 
34,220 30,629 33,968 39,224 
21 R-21 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
35 38 47 36 
 
29,826 32,541 47,501 32,243 
22 R-22 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
44 44 42 43 
 
41,734 39,345 40,604 40,683 
23 R-23 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
39 35 33 36 
 
34,154 26,656 28,712 31,601 
24 R-24 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
32 30 36 36 
 
25,529 21,051 32,560 31,841 
25 R-25 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
32 30 36 36 
 
25,529 21,051 32,560 31,841 
26 R-26 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
38 36 41 40 
 
32,847 29,190 39,067 36,655 
27 R-27 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
37 37 40 37 
 
31,834 29,085 37,747 32,472 
28 R-28 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
34 34 37 33 
 
29,682 28,110 37,222 31,223 
29 R-29 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
34 40 35 28 
 
27,891 32,710 31,790 22,365 
30 R-30 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
36 34 38 35 
 
30,255 26,237 35,278 30,250 
31 R-31 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
38 38 38 32 
 
33,001 31,209 35,575 26,410 
32 R-32 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
38 40 36 36 
 
33,010 33,292 32,589 31,430 
33 R-33 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
39 40 40 39 
 
34,155 32,710 37,747 35,057 
34 R-34 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
37 34 40 35 
 
31,724 26,135 37,747 30,278 
35 R-35 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
40 41 40 38 
 
35,618 34,388 37,747 34,084 
36 R-36 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
37 41 40 38 
 
31,646 35,246 37,747 34,004 
37 R-37 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
42 42 40 42 
 
38,197 36,095 37,747 39,144 
38 R-38 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
41 45 42 41 
 
37,476 40,735 40,666 38,027 
39 R-39 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
38 36 39 39 
 
33,507 29,153 36,668 35,650 
40 R-40 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
40 34 40 40 
 
35,779 28,090 37,963 37,684 
41 R-41 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
44 40 32 39 
 





42 R-42 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
37 39 36 43 
 
31,867 31,694 32,607 40,651 
43 R-43 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
37 39 41 40 
 
31,834 32,629 39,186 36,359 
44 R-44 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
42 42 42 41 
 
38,092 35,764 40,473 37,728 
 
45 R-45 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
42 38 40 41 
 
38,163 31,502 37,766 38,067 
46 R-46 P 2 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
36 39 38 39 
 
30,656 32,133 35,188 35,241 
47 R-47 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
40 34 30 36 
 
35,752 26,157 24,953 31,629 
48 R-48 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
39 41 29 45 
 
35,043 34,216 24,009 43,540 
49 R-49 L 1 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
30 35 33 33 
 
22,419 27,132 29,173 28,581 
50 R-50 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
27 28 28 30 
 
18,725 19,234 23,674 25,439 
51 R-51 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
28 31 28 29 
 
21,190 22,672 22,832 24,478 
52 R-52 L 1 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
40 39 40 38 
 
35,420 31,694 37,747 34,036 
53 R-53 L 1 46 – 58 tahun 3 SMA 1 
 
30 36 20 32 
 
23,669 28,678 13,758 28,281 
54 R-54 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
43 44 41 39 
 
39,527 38,716 39,270 35,140 
55 R-55 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
30 26 32 35 
 
23,257 17,775 27,574 31,255 
56 R-56 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
36 35 36 33 
 
30,565 27,462 32,600 27,889 
57 R-57 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
37 37 36 42 
 
31,744 29,260 32,643 39,224 
58 R-58 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
40 37 32 37 
 
35,730 29,260 27,420 32,772 
59 R-59 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
43 41 36 40 
 
40,437 35,798 32,786 37,145 
60 R-60 L 1 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
40 48 42 44 
 
36,224 44,407 40,517 42,165 
61 R-61 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
40 33 37 37 
 
35,538 24,761 33,935 32,761 
62 R-62 L 1 36 – 45 tahun 2 SMA 1 
 
34 35 46 34 
 
27,721 26,317 46,214 28,892 
63 R-63 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
38 40 36 38 
 
33,213 32,710 32,607 34,036 
64 R-64 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
35 30 39 38 
 
29,373 22,342 37,058 34,764 
65 R-65 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
38 37 41 39 
 
33,045 31,066 39,105 35,764 
66 R-66 L 1 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
39 42 34 41 
 
34,210 35,257 30,005 37,732 
67 R-67 P 2 36 – 45 tahun 2 SMA 1 
 
40 38 35 37 
 
35,655 30,860 31,284 32,670 
68 R-68 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
38 39 37 39 
 
32,952 31,694 33,917 35,140 
69 R-69 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
34 34 30 36 
 
27,827 25,880 24,953 31,743 
70 R-70 L 1 36 – 45 tahun 2 SMA 1 
 
40 40 40 42 
 
35,420 32,710 37,747 39,120 
71 R-71 P 2 36 – 45 tahun 2 D3 2 
 
42 40 38 41 
 
38,724 33,072 35,182 37,732 
72 R-72 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
42 41 42 41 
 
38,358 34,208 40,590 37,606 
73 R-73 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
40 44 45 44 
 
35,958 38,588 44,752 41,851 
74 R-74 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
34 35 33 36 
 
27,800 26,789 28,395 32,308 
75 R-75 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
37 35 34 35 
 
31,628 26,936 30,133 30,351 
76 R-76 P 2 20 – 35 tahun 1 D3 2 
 
39 37 38 40 
 
34,668 29,625 35,074 36,877 
77 R-77 L 1 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
50 50 50 50 
 
50,485 47,228 51,880 50,530 
78 R-78 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
39 38 34 40 
 
34,450 30,569 30,077 36,651 
79 R-79 L 1 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
44 46 41 40 
 
41,631 41,431 39,369 36,573 
80 R-80 P 2 46 – 58 tahun 3 D3 2 
 
37 42 42 34 
 
32,006 35,730 40,612 29,028 
81 R-81 P 2 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
35 27 33 33 
 
29,373 18,054 28,775 27,921 
82 R-82 L 1 20 – 35 tahun 1 SMA 1 
 
40 43 38 44 
 
35,420 37,667 35,270 41,673 
83 R-83 L 1 36 – 45 tahun 2 SMA 1 
 
34 37 30 33 
 
27,772 29,895 25,353 27,949 
84 R-84 P 2 36 – 45 tahun 2 SMA 1 
 
36 34 29 31 
 
30,307 26,353 23,962 25,867 
85 R-85 P 2 46 – 58 tahun 3 S1 3 
 
39 40 40 41 
 
34,155 32,710 37,747 37,728 
86 R-86 L 1 20 – 35 tahun 1 S1 3 
 
36 38 39 34 
 
30,208 31,223 36,765 28,814 
87 R-87 P 2 36 – 45 tahun 2 S1 3 
 
43 41 45 45 
 








Jawaban Kuesioner Kepuasan Kerja 
Data Ordinal 
           
Responden 
Jawaban Kuesioner Kepuasan Kerja 
Skor 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 
1 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 43 
2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 
3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 37 
4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 39 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 43 
6 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 
7 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 43 
8 5 3 4 4 4 4 3 3 4 5 39 
9 5 5 3 5 3 4 3 3 5 4 40 
10 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 31 
11 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 34 
12 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 35 
13 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 44 
14 2 4 3 3 3 4 1 2 5 2 29 
15 5 4 4 3 3 3 3 3 4 4 36 
16 5 5 5 4 3 3 5 4 5 4 43 
17 5 5 3 2 3 3 3 3 4 4 35 
18 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 45 
19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
20 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
21 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 36 
22 5 4 4 3 5 5 4 4 4 5 43 
23 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 36 
24 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 36 
25 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 36 
26 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40 
27 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 37 
28 5 5 1 1 5 5 1 1 4 5 33 
29 4 3 2 2 2 3 3 3 4 2 28 
30 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 35 
31 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 
32 4 3 4 4 3 3 3 3 4 5 36 
33 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
34 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 35 
35 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 
36 4 4 4 4 3 3 3 4 4 5 38 
37 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 
38 5 5 4 3 5 4 4 4 4 3 41 
39 4 4 3 3 4 4 4 3 5 5 39 
40 5 5 2 2 5 5 4 4 4 4 40 
41 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
42 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 43 
43 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4 40 
44 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
45 5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 41 
46 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
47 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 36 
48 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 
49 4 4 2 2 3 4 3 3 4 4 33 








51 4 2 1 2 3 3 2 3 4 5 29 
52 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 
53 5 5 5 2 2 2 2 5 2 2 32 
54 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
55 5 4 2 2 3 4 3 4 4 4 35 
56 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 33 
57 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
58 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 37 
59 5 4 3 3 3 4 4 4 5 5 40 
60 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 44 
61 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 37 
62 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 34 
63 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 
64 5 4 3 2 3 4 4 4 5 4 38 
65 5 3 3 4 3 3 4 5 5 4 39 
66 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
67 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 37 
68 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
69 5 4 3 3 3 3 4 4 4 3 36 
70 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 
71 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
72 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
73 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 44 
74 5 4 4 3 4 4 2 2 4 4 36 
75 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 35 
76 4 4 4 3 4 4 4 3 5 5 40 
77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
78 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 40 
79 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 40 
80 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 34 
81 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 33 
82 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 44 
83 4 4 4 2 2 2 4 4 4 3 33 
84 4 3 3 3 4 3 2 3 4 2 31 
85 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
86 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 34 






































4,539 3,441 3,816 5,542 4,770 5,008 3,813 4,020 3,533 1,995 40,477 
1,941 2,150 3,816 4,277 2,424 2,189 2,613 2,737 2,074 1,995 26,216 
1,941 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 2,613 2,737 3,533 3,177 32,651 
4,539 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 1,767 3,533 3,177 35,479 
4,539 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 5,064 4,544 40,629 
3,148 3,441 3,816 4,277 2,424 2,189 3,813 4,020 3,533 3,177 33,837 
4,539 4,829 3,816 4,277 4,770 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 40,286 
4,539 2,150 3,816 4,277 3,604 3,513 2,613 2,737 3,533 4,544 35,324 
4,539 4,829 2,588 5,542 2,424 3,513 2,613 2,737 5,064 3,177 37,027 
3,148 3,441 1,811 3,200 2,424 3,513 2,613 1,767 2,074 1,995 25,986 
4,539 4,829 2,588 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 2,074 1,995 29,189 
3,148 3,441 2,588 3,200 3,604 2,189 3,813 2,737 3,533 1,995 30,247 
4,539 4,829 3,816 4,277 4,770 3,513 3,813 4,020 5,064 3,177 41,817 
1,000 3,441 2,588 3,200 2,424 3,513 1,000 1,767 5,064 1,000 24,997 
4,539 3,441 3,816 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 3,533 3,177 31,669 
4,539 4,829 5,467 4,277 2,424 2,189 5,225 4,020 5,064 3,177 41,211 
4,539 4,829 2,588 2,185 2,424 2,189 2,613 2,737 3,533 3,177 30,815 
4,539 3,441 3,816 4,277 4,770 3,513 3,813 5,542 5,064 4,544 43,318 
1,941 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 35,133 
3,148 4,829 3,816 4,277 3,604 5,008 3,813 4,020 3,533 3,177 39,224 
3,148 3,441 1,811 2,185 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 32,243 
4,539 3,441 3,816 3,200 4,770 5,008 3,813 4,020 3,533 4,544 40,683 
3,148 3,441 3,816 3,200 2,424 3,513 2,613 2,737 3,533 3,177 31,601 
3,148 3,441 2,588 2,185 2,424 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 31,841 
3,148 3,441 2,588 2,185 2,424 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 31,841 
4,539 3,441 3,816 3,200 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 36,655 
3,148 3,441 2,588 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 2,074 1,995 32,472 
4,539 4,829 1,000 1,000 4,770 5,008 1,000 1,000 3,533 4,544 31,223 
3,148 2,150 1,811 2,185 1,000 2,189 2,613 2,737 3,533 1,000 22,365 
3,148 3,441 2,588 3,200 2,424 2,189 3,813 2,737 3,533 3,177 30,250 
3,148 3,441 2,588 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 2,074 1,995 26,410 
3,148 2,150 3,816 4,277 2,424 2,189 2,613 2,737 3,533 4,544 31,430 
3,148 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 2,737 3,533 3,177 35,057 
3,148 3,441 3,816 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 3,533 3,177 30,278 
3,148 3,441 3,816 3,200 2,424 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 34,084 
3,148 3,441 3,816 4,277 2,424 2,189 2,613 4,020 3,533 4,544 34,004 
4,539 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 5,225 4,020 3,533 3,177 39,144 
4,539 4,829 3,816 3,200 4,770 3,513 3,813 4,020 3,533 1,995 38,027 
3,148 3,441 2,588 3,200 3,604 3,513 3,813 2,737 5,064 4,544 35,650 
4,539 4,829 1,811 2,185 4,770 5,008 3,813 4,020 3,533 3,177 37,684 
3,148 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 35,140 
4,539 4,829 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 5,064 3,177 40,651 
3,148 4,829 3,816 3,200 4,770 3,513 3,813 4,020 2,074 3,177 36,359 
3,148 4,829 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 37,728 
4,539 3,441 3,816 3,200 3,604 3,513 5,225 4,020 3,533 3,177 38,067 





1,941 3,441 2,588 3,200 3,604 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 31,629 
4,539 4,829 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 5,542 5,064 4,544 43,540 
3,148 3,441 1,811 2,185 2,424 3,513 2,613 2,737 3,533 3,177 28,581 
4,539 2,150 1,811 2,185 2,424 1,000 1,719 5,542 2,074 1,995 25,439 
3,148 1,000 1,000 2,185 2,424 2,189 1,719 2,737 3,533 4,544 24,478 
3,148 3,441 2,588 3,200 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 34,036 
4,539 4,829 5,467 2,185 1,000 1,000 1,719 5,542 1,000 1,000 28,281 
3,148 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 35,140 
4,539 3,441 1,811 2,185 2,424 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 31,255 
1,941 3,441 3,816 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 3,533 1,995 27,889 
3,148 4,829 3,816 4,277 3,604 5,008 3,813 4,020 3,533 3,177 39,224 
3,148 2,150 3,816 3,200 3,604 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 32,772 
4,539 3,441 2,588 3,200 2,424 3,513 3,813 4,020 5,064 4,544 37,145 
4,539 4,829 5,467 5,542 3,604 3,513 5,225 2,737 3,533 3,177 42,165 
3,148 3,441 3,816 3,200 2,424 2,189 3,813 4,020 3,533 3,177 32,761 
3,148 3,441 2,588 3,200 2,424 2,189 3,813 4,020 2,074 1,995 28,892 
3,148 3,441 2,588 3,200 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 34,036 
4,539 3,441 2,588 2,185 2,424 3,513 3,813 4,020 5,064 3,177 34,764 
4,539 2,150 2,588 4,277 2,424 2,189 3,813 5,542 5,064 3,177 35,764 
4,539 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 37,732 
3,148 2,150 3,816 4,277 2,424 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 32,670 
3,148 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 2,613 4,020 3,533 3,177 35,140 
4,539 3,441 2,588 3,200 2,424 2,189 3,813 4,020 3,533 1,995 31,743 
4,539 4,829 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 39,120 
4,539 3,441 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 37,732 
3,148 3,441 3,816 5,542 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 37,606 
1,941 4,829 3,816 5,542 4,770 3,513 3,813 4,020 5,064 4,544 41,851 
4,539 3,441 3,816 3,200 3,604 3,513 1,719 1,767 3,533 3,177 32,308 
3,148 3,441 2,588 3,200 2,424 2,189 3,813 4,020 3,533 1,995 30,351 
3,148 3,441 3,816 3,200 3,604 3,513 3,813 2,737 5,064 4,544 36,877 
4,539 4,829 5,467 5,542 4,770 5,008 5,225 5,542 5,064 4,544 50,530 
3,148 4,829 3,816 3,200 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 36,651 
3,148 3,441 3,816 4,277 2,424 3,513 5,225 4,020 3,533 3,177 36,573 
4,539 3,441 3,816 3,200 2,424 2,189 2,613 2,737 2,074 1,995 29,028 
1,941 2,150 3,816 3,200 2,424 3,513 2,613 2,737 3,533 1,995 27,921 
3,148 4,829 3,816 4,277 4,770 3,513 5,225 4,020 3,533 4,544 41,673 
3,148 3,441 3,816 2,185 1,000 1,000 3,813 4,020 3,533 1,995 27,949 
3,148 2,150 2,588 3,200 3,604 2,189 1,719 2,737 3,533 1,000 25,867 
3,148 4,829 3,816 4,277 3,604 3,513 3,813 4,020 3,533 3,177 37,728 
4,539 2,150 3,816 4,277 2,424 2,189 2,613 2,737 2,074 1,995 28,814 













Jawaban Kuesioner Motivasi 
Data Ordinal 
          
Responden 
Jawaban Kuesioner Motivasi 
Skor 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 
1 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 39 
2 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 35 
3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4 36 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 38 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 37 
6 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
7 3 3 5 4 4 4 3 4 4 4 38 
8 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 44 
9 4 4 5 5 4 4 4 5 3 5 43 
10 4 4 2 4 5 3 3 2 5 5 37 
11 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 32 
12 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 36 
13 4 3 5 5 4 4 4 4 3 4 40 
14 3 3 4 4 5 5 3 4 3 4 38 
15 4 4 5 4 3 4 3 4 3 4 38 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
17 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 37 
18 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 45 
19 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
21 4 2 5 4 4 4 2 4 2 4 35 
22 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 44 
23 4 4 5 4 3 4 4 4 4 3 39 
24 3 2 4 4 3 3 3 4 2 4 32 
25 3 2 4 4 3 3 3 4 2 4 32 
26 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 
27 4 3 5 4 3 4 4 3 3 4 37 
28 4 1 5 5 5 2 1 3 4 4 34 
29 4 4 4 4 3 4 3 2 3 3 34 
30 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 
31 3 3 4 5 5 3 4 4 3 4 38 
32 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 
33 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
34 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 37 
35 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 40 
36 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 37 
37 4 4 5 5 5 4 3 4 5 3 42 
38 4 4 5 5 4 3 3 4 4 5 41 
39 4 2 4 5 4 4 4 4 3 4 38 
40 4 3 5 4 4 4 3 5 4 4 40 
41 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 44 
42 4 3 4 5 3 4 4 4 3 3 37 
43 4 4 5 4 3 3 3 4 3 4 37 
44 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 42 
45 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 
46 3 3 5 5 3 4 3 3 3 4 36 
47 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 40 
48 3 3 4 5 3 5 4 4 3 5 39 
49 3 3 4 3 3 4 2 3 2 3 30 






51 3 2 2 4 3 2 3 4 2 3 28 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
53 4 4 2 2 2 4 4 2 4 2 30 
54 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 43 
55 3 3 4 4 3 2 2 3 2 4 30 
56 3 3 5 4 4 4 4 2 3 4 36 
57 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 37 
58 4 4 5 5 3 4 4 4 4 3 40 
59 5 4 5 5 5 5 3 3 3 5 43 
60 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 40 
61 4 4 4 5 5 4 3 3 4 4 40 
62 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 34 
63 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 38 
64 4 3 4 4 4 3 2 4 3 4 35 
65 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 38 
66 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
67 4 5 5 4 3 4 4 4 4 3 40 
68 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 
69 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 34 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
71 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 42 
72 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
73 5 4 4 4 4 5 4 3 3 4 40 
74 4 4 4 4 2 2 3 3 4 4 34 
75 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 37 
76 4 4 5 5 3 4 3 4 3 4 39 
77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
78 4 3 4 4 3 5 4 4 4 4 39 
79 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 44 
80 4 4 3 5 3 4 3 3 4 4 37 
81 4 3 4 4 4 3 2 4 3 4 35 
82 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
83 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 34 
84 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 36 
85 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
86 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 36 




































3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 4,892 2,180 2,055 34,309 
3,719 2,855 2,906 3,228 2,549 1,979 4,213 2,041 2,180 3,509 29,178 
2,280 2,855 2,906 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 30,306 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 1,000 3,509 33,040 
3,719 4,121 4,304 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 1,000 1,000 31,930 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 2,041 3,380 3,509 34,112 
2,280 2,855 4,304 3,228 3,759 3,237 2,897 3,349 3,380 3,509 32,798 
5,259 4,121 4,304 4,804 4,926 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 41,101 
3,719 4,121 4,304 4,804 3,759 3,237 4,213 4,892 2,180 5,164 40,392 
3,719 4,121 1,000 3,228 4,926 1,979 2,897 1,000 4,786 5,164 32,818 
2,280 2,855 1,751 3,228 2,549 1,979 4,213 2,041 2,180 2,055 25,131 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 1,000 2,897 3,349 3,380 3,509 30,602 
3,719 2,855 4,304 4,804 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 35,929 
2,280 2,855 2,906 3,228 4,926 4,743 2,897 3,349 2,180 3,509 32,872 
3,719 4,121 4,304 3,228 2,549 3,237 2,897 3,349 2,180 3,509 33,092 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 34,220 
5,259 4,121 2,906 3,228 2,549 1,979 2,897 2,041 3,380 3,509 31,868 
5,259 5,622 2,906 4,804 3,759 3,237 4,213 4,892 3,380 5,164 43,235 
3,719 4,121 2,906 4,804 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 35,796 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 34,220 
3,719 1,832 4,304 3,228 3,759 3,237 1,889 3,349 1,000 3,509 29,826 
5,259 4,121 2,906 4,804 3,759 3,237 4,213 4,892 3,380 5,164 41,734 
3,719 4,121 4,304 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 3,380 2,055 34,154 
2,280 1,832 2,906 3,228 2,549 1,979 2,897 3,349 1,000 3,509 25,529 
2,280 1,832 2,906 3,228 2,549 1,979 2,897 3,349 1,000 3,509 25,529 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 1,979 2,897 3,349 3,380 3,509 32,847 
3,719 2,855 4,304 3,228 2,549 3,237 4,213 2,041 2,180 3,509 31,834 
3,719 1,000 4,304 4,804 4,926 1,000 1,000 2,041 3,380 3,509 29,682 
3,719 4,121 2,906 3,228 2,549 3,237 2,897 1,000 2,180 2,055 27,891 
2,280 4,121 2,906 3,228 2,549 3,237 2,897 3,349 2,180 3,509 30,255 
2,280 2,855 2,906 4,804 4,926 1,979 4,213 3,349 2,180 3,509 33,001 
3,719 4,121 2,906 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 33,010 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 34,155 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 2,897 3,349 1,000 3,509 31,724 
3,719 4,121 4,304 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 35,618 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 2,041 2,180 3,509 31,646 
3,719 4,121 4,304 4,804 4,926 3,237 2,897 3,349 4,786 2,055 38,197 
3,719 4,121 4,304 4,804 3,759 1,979 2,897 3,349 3,380 5,164 37,476 
3,719 1,832 2,906 4,804 3,759 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 33,507 
3,719 2,855 4,304 3,228 3,759 3,237 2,897 4,892 3,380 3,509 35,779 
5,259 4,121 4,304 4,804 3,759 4,743 4,213 3,349 3,380 3,509 41,440 
3,719 2,855 2,906 4,804 2,549 3,237 4,213 3,349 2,180 2,055 31,867 
3,719 4,121 4,304 3,228 2,549 1,979 2,897 3,349 2,180 3,509 31,834 
3,719 4,121 2,906 3,228 4,926 4,743 4,213 3,349 3,380 3,509 38,092 
3,719 4,121 2,906 4,804 4,926 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 38,163 
2,280 2,855 4,304 4,804 2,549 3,237 2,897 2,041 2,180 3,509 30,656 
3,719 4,121 2,906 3,228 2,549 3,237 4,213 4,892 3,380 3,509 35,752 
2,280 2,855 2,906 4,804 2,549 4,743 4,213 3,349 2,180 5,164 35,043 





1,000 2,855 1,751 1,606 2,549 1,979 1,889 2,041 1,000 2,055 18,725 
2,280 1,832 1,000 3,228 2,549 1,000 2,897 3,349 1,000 2,055 21,190 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 35,420 
3,719 4,121 1,000 1,000 1,000 3,237 4,213 1,000 3,380 1,000 23,669 
3,719 4,121 4,304 3,228 4,926 3,237 4,213 4,892 3,380 3,509 39,527 
2,280 2,855 2,906 3,228 2,549 1,000 1,889 2,041 1,000 3,509 23,257 
2,280 2,855 4,304 3,228 3,759 3,237 4,213 1,000 2,180 3,509 30,565 
3,719 2,855 2,906 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 2,180 3,509 31,744 
3,719 4,121 4,304 4,804 2,549 3,237 4,213 3,349 3,380 2,055 35,730 
5,259 4,121 4,304 4,804 4,926 4,743 2,897 2,041 2,180 5,164 40,437 
3,719 2,855 2,906 3,228 2,549 4,743 5,987 3,349 3,380 3,509 36,224 
3,719 4,121 2,906 4,804 4,926 3,237 2,897 2,041 3,380 3,509 35,538 
3,719 2,855 1,751 3,228 3,759 3,237 2,897 2,041 2,180 2,055 27,721 
3,719 4,121 2,906 4,804 2,549 1,979 2,897 3,349 3,380 3,509 33,213 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 1,979 1,889 3,349 2,180 3,509 29,373 
3,719 4,121 4,304 3,228 3,759 1,979 2,897 3,349 2,180 3,509 33,045 
3,719 4,121 2,906 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 34,210 
3,719 5,622 4,304 3,228 2,549 3,237 4,213 3,349 3,380 2,055 35,655 
3,719 4,121 2,906 3,228 2,549 1,979 4,213 3,349 3,380 3,509 32,952 
3,719 4,121 1,751 3,228 2,549 1,979 2,897 3,349 2,180 2,055 27,827 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 35,420 
5,259 4,121 4,304 4,804 2,549 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 38,724 
5,259 4,121 4,304 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 38,358 
5,259 4,121 2,906 3,228 3,759 4,743 4,213 2,041 2,180 3,509 35,958 
3,719 4,121 2,906 3,228 1,000 1,000 2,897 2,041 3,380 3,509 27,800 
3,719 2,855 2,906 3,228 2,549 3,237 2,897 3,349 3,380 3,509 31,628 
3,719 4,121 4,304 4,804 2,549 3,237 2,897 3,349 2,180 3,509 34,668 
5,259 5,622 4,304 4,804 4,926 4,743 5,987 4,892 4,786 5,164 50,485 
3,719 2,855 2,906 3,228 2,549 4,743 4,213 3,349 3,380 3,509 34,450 
5,259 5,622 4,304 4,804 2,549 3,237 4,213 3,349 4,786 3,509 41,631 
3,719 4,121 1,751 4,804 2,549 3,237 2,897 2,041 3,380 3,509 32,006 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 1,979 1,889 3,349 2,180 3,509 29,373 
3,719 4,121 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 35,420 
3,719 2,855 1,751 3,228 3,759 1,979 2,897 3,349 2,180 2,055 27,772 
2,280 4,121 1,751 3,228 2,549 3,237 4,213 2,041 3,380 3,509 30,307 
3,719 2,855 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 3,349 3,380 3,509 34,155 
2,280 2,855 2,906 3,228 3,759 3,237 4,213 2,041 2,180 3,509 30,208 















Jawaban Kuesioner Kompensasi 
Data Ordinal 
          
Responden 
Jawaban Kuesioner Kompensasi 
Skor 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 
1 4 5 4 4 4 3 2 4 3 3 36 
2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 37 
4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 36 
5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 38 
6 4 4 5 4 5 5 3 5 3 5 43 
7 4 3 5 4 5 4 3 5 4 5 42 
8 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 
9 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 46 
10 3 1 4 3 4 1 1 5 3 3 28 
11 5 3 5 3 5 3 3 5 3 3 38 
12 4 4 4 3 4 3 2 4 4 5 37 
13 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 
14 3 1 4 3 4 3 3 4 3 3 31 
15 4 4 4 4 2 2 2 4 3 3 32 
16 4 4 3 3 4 4 2 5 3 4 36 
17 3 2 4 4 4 4 2 4 3 4 34 
18 5 5 5 4 5 5 2 5 4 4 44 
19 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 40 
20 5 3 4 4 4 2 3 5 3 4 37 
21 4 2 4 2 4 5 2 5 5 5 38 
22 5 4 5 2 4 5 4 5 5 5 44 
23 4 4 3 4 4 3 3 5 2 3 35 
24 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 30 
25 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 30 
26 3 1 4 3 4 4 3 4 5 5 36 
27 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 37 
28 4 1 4 1 4 4 1 5 5 5 34 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
30 4 2 4 3 4 4 3 4 3 3 34 
31 4 3 4 2 4 4 4 5 3 5 38 
32 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 40 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
34 4 4 4 2 4 4 2 4 3 3 34 
35 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 41 
36 4 4 4 3 5 5 3 5 4 4 41 
37 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 42 
38 5 5 5 3 5 5 4 5 4 4 45 
39 4 3 4 2 5 4 3 5 3 3 36 
40 4 1 4 2 5 3 2 5 4 4 34 
41 4 4 5 2 5 4 4 5 3 4 40 
42 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
43 4 4 5 3 4 5 3 5 3 3 39 
44 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 42 
45 4 2 4 4 4 4 3 5 4 4 38 
46 5 4 4 3 4 4 3 4 4 4 39 
47 2 2 4 3 4 4 4 4 3 4 34 
48 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
49 3 3 4 3 4 4 2 4 4 4 35 






51 4 3 3 3 4 2 2 4 3 3 31 
52 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
53 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 36 
54 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 44 
55 2 2 2 2 2 3 2 4 3 4 26 
56 4 3 3 2 4 4 3 5 3 4 35 
57 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 37 
58 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 37 
59 5 3 5 4 5 5 3 5 3 3 41 
60 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 
61 4 4 4 3 4 3 1 4 3 3 33 
62 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 35 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
64 3 3 4 1 1 4 3 4 3 4 30 
65 4 2 4 2 5 4 3 5 3 5 37 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 
67 4 4 4 3 4 4 3 5 4 3 38 
68 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
69 4 3 3 3 4 4 2 4 3 4 34 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
71 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 40 
72 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
73 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 44 
74 4 4 4 4 4 4 2 4 2 3 35 
75 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 35 
76 4 4 4 3 4 4 3 5 3 3 37 
77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
78 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 38 
79 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 46 
80 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 42 
81 3 2 3 3 4 2 1 4 2 3 27 
82 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 43 
83 4 4 5 3 4 4 2 4 3 4 37 
84 4 3 4 2 4 4 2 4 3 4 34 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
86 4 3 3 3 5 4 3 5 4 4 38 






































3,403 4,929 3,500 4,190 3,426 2,425 2,085 1,000 2,424 1,000 28,383 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 31,694 
3,403 2,426 2,074 4,190 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 29,177 
3,403 3,516 3,500 2,112 3,426 3,668 2,085 1,000 3,660 2,308 28,678 
3,403 2,426 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 30,495 
3,403 3,516 4,998 4,190 4,998 5,174 3,023 2,598 2,424 3,612 37,938 
3,403 2,426 4,998 4,190 4,998 3,668 3,023 2,598 3,660 3,612 36,576 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 2,598 3,660 3,612 35,612 
4,967 3,516 4,998 5,739 4,998 5,174 5,311 2,598 2,424 2,308 42,034 
1,994 1,000 3,500 3,066 3,426 1,000 1,000 2,598 2,424 1,000 21,008 
4,967 2,426 4,998 3,066 4,998 2,425 3,023 2,598 2,424 1,000 31,925 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 2,425 2,085 1,000 3,660 3,612 29,694 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 30,569 
1,994 1,000 3,500 3,066 3,426 2,425 3,023 1,000 2,424 1,000 22,858 
3,403 3,516 3,500 4,190 1,694 1,767 2,085 1,000 2,424 1,000 24,580 
3,403 3,516 2,074 3,066 3,426 3,668 2,085 2,598 2,424 2,308 28,568 
1,994 1,727 3,500 4,190 3,426 3,668 2,085 1,000 2,424 2,308 26,322 
4,967 4,929 4,998 4,190 4,998 5,174 2,085 2,598 3,660 2,308 39,906 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 2,598 3,660 2,308 33,292 
4,967 2,426 3,500 4,190 3,426 1,767 3,023 2,598 2,424 2,308 30,629 
3,403 1,727 3,500 2,112 3,426 5,174 2,085 2,598 4,902 3,612 32,541 
4,967 3,516 4,998 2,112 3,426 5,174 4,039 2,598 4,902 3,612 39,345 
3,403 3,516 2,074 4,190 3,426 2,425 3,023 2,598 1,000 1,000 26,656 
1,994 2,426 3,500 2,112 2,084 2,425 2,085 1,000 2,424 1,000 21,051 
1,994 2,426 3,500 2,112 2,084 2,425 2,085 1,000 2,424 1,000 21,051 
1,994 1,000 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 4,902 3,612 29,190 
1,994 2,426 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 29,085 
3,403 1,000 3,500 1,000 3,426 3,668 1,000 2,598 4,902 3,612 28,110 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 32,710 
3,403 1,727 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 2,424 1,000 26,237 
3,403 2,426 3,500 2,112 3,426 3,668 4,039 2,598 2,424 3,612 31,209 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 2,598 3,660 2,308 33,292 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 32,710 
3,403 3,516 3,500 2,112 3,426 3,668 2,085 1,000 2,424 1,000 26,135 
3,403 3,516 4,998 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 3,612 34,388 
3,403 3,516 3,500 3,066 4,998 5,174 3,023 2,598 3,660 2,308 35,246 
3,403 3,516 4,998 4,190 3,426 3,668 3,023 2,598 3,660 3,612 36,095 
4,967 4,929 4,998 3,066 4,998 5,174 4,039 2,598 3,660 2,308 40,735 
3,403 2,426 3,500 2,112 4,998 3,668 3,023 2,598 2,424 1,000 29,153 
3,403 1,000 3,500 2,112 4,998 2,425 2,085 2,598 3,660 2,308 28,090 
3,403 3,516 4,998 2,112 4,998 3,668 4,039 2,598 2,424 2,308 34,065 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 31,694 
3,403 3,516 4,998 3,066 3,426 5,174 3,023 2,598 2,424 1,000 32,629 
3,403 2,426 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 2,598 4,902 3,612 35,764 
3,403 1,727 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 2,598 3,660 2,308 31,502 
4,967 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 32,133 
1,000 1,727 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 2,424 2,308 26,157 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 5,174 4,039 1,000 3,660 2,308 34,216 





1,994 2,426 2,074 2,112 1,694 2,425 2,085 1,000 2,424 1,000 19,234 
3,403 2,426 2,074 3,066 3,426 1,767 2,085 1,000 2,424 1,000 22,672 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 31,694 
3,403 3,516 3,500 2,112 3,426 3,668 2,085 1,000 3,660 2,308 28,678 
4,967 3,516 3,500 4,190 4,998 3,668 5,311 2,598 3,660 2,308 38,716 
1,000 1,727 1,000 2,112 1,694 2,425 2,085 1,000 2,424 2,308 17,775 
3,403 2,426 2,074 2,112 3,426 3,668 3,023 2,598 2,424 2,308 27,462 
3,403 2,426 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 2,424 2,308 29,260 
3,403 2,426 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 1,000 2,424 2,308 29,260 
4,967 2,426 4,998 4,190 4,998 5,174 3,023 2,598 2,424 1,000 35,798 
4,967 4,929 4,998 4,190 4,998 5,174 4,039 2,598 4,902 3,612 44,407 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 2,425 1,000 1,000 2,424 1,000 24,761 
1,994 2,426 2,074 3,066 2,084 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 26,317 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 32,710 
1,994 2,426 3,500 1,000 1,000 3,668 3,023 1,000 2,424 2,308 22,342 
3,403 1,727 3,500 2,112 4,998 3,668 3,023 2,598 2,424 3,612 31,066 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 4,902 3,612 35,257 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 2,598 3,660 1,000 30,860 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 31,694 
3,403 2,426 2,074 3,066 3,426 3,668 2,085 1,000 2,424 2,308 25,880 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 32,710 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 2,598 2,424 2,308 33,072 
3,403 3,516 4,998 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 34,208 
4,967 4,929 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 2,598 3,660 3,612 38,588 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 2,085 1,000 1,000 1,000 26,789 
3,403 2,426 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 2,424 1,000 26,936 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 2,598 2,424 1,000 29,625 
4,967 4,929 4,998 5,739 4,998 5,174 5,311 2,598 4,902 3,612 47,228 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 3,023 1,000 3,660 2,308 30,569 
3,403 3,516 4,998 4,190 4,998 5,174 4,039 2,598 4,902 3,612 41,431 
3,403 3,516 3,500 3,066 3,426 3,668 4,039 2,598 4,902 3,612 35,730 
1,994 1,727 2,074 3,066 3,426 1,767 1,000 1,000 1,000 1,000 18,054 
3,403 3,516 4,998 4,190 4,998 3,668 3,023 2,598 3,660 3,612 37,667 
3,403 3,516 4,998 3,066 3,426 3,668 2,085 1,000 2,424 2,308 29,895 
3,403 2,426 3,500 2,112 3,426 3,668 2,085 1,000 2,424 2,308 26,353 
3,403 3,516 3,500 4,190 3,426 3,668 4,039 1,000 3,660 2,308 32,710 
3,403 2,426 2,074 3,066 4,998 3,668 3,023 2,598 3,660 2,308 31,223 

















Jawaban Kuesioner Promosi Jabatan 
Data Ordinal 
          
Responden 
Jawaban Kuesioner Promosi Jabatan 
Skor 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 
1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 42 
2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 34 
3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 
5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
7 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44 
8 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 39 
9 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
10 2 1 1 4 1 3 2 2 3 3 22 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
12 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 39 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
14 5 5 5 5 4 4 5 3 3 3 42 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
16 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 29 
18 4 3 5 3 5 4 4 3 4 4 39 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
20 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
21 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 
22 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 
23 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 33 
24 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 36 
25 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 36 
26 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 1 5 5 5 5 5 5 1 4 1 37 
29 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 35 
30 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 
31 3 3 4 5 5 5 4 3 3 3 38 
32 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 36 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
38 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42 
39 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
40 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 40 
41 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 32 
42 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 36 
43 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 41 
44 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
45 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 40 
46 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 
47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
48 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 
49 3 4 4 3 5 3 3 2 3 3 33 







51 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 28 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
53 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 
55 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 32 
56 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 36 
57 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 36 
58 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 32 
59 4 4 5 3 4 3 4 3 3 3 36 
60 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
61 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 37 
62 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 
63 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 36 
64 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 39 
65 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 41 
66 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 34 
67 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 35 
68 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
71 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 
72 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
73 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 45 
74 3 4 4 2 4 2 2 4 4 4 33 
75 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 34 
76 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38 
77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
78 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 34 
79 4 3 4 3 5 3 5 5 4 5 41 
80 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 42 
81 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 33 
82 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 38 
83 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 30 
84 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 29 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
86 3 3 3 4 4 4 5 5 3 5 39 





































5,306 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 5,473 40,680 
2,636 2,622 2,549 3,797 3,514 3,860 3,421 2,879 2,188 2,626 30,093 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 2,530 3,421 4,037 3,499 3,936 36,417 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 4,770 4,037 3,499 3,936 39,096 
3,910 3,907 3,866 2,454 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 36,404 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
5,306 5,259 5,357 3,797 4,887 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 43,359 
5,306 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 2,879 2,188 3,936 36,674 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 2,530 3,421 4,037 3,499 3,936 36,417 
1,606 1,000 1,000 3,797 1,000 2,530 1,000 1,889 2,188 2,626 18,637 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 2,188 2,626 24,953 
3,910 3,907 3,866 3,797 2,278 2,530 3,421 5,357 3,499 3,936 36,502 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
5,306 5,259 5,357 5,225 3,514 3,860 4,770 2,879 2,188 2,626 40,983 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 2,188 2,626 24,953 
2,636 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 36,473 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 2,188 1,694 24,020 
3,910 2,622 5,357 2,454 4,887 3,860 3,421 2,879 3,499 3,936 36,825 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 2,879 2,188 2,626 33,968 
5,306 5,259 5,357 5,225 4,887 5,225 4,770 4,037 3,499 3,936 47,501 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 5,357 3,499 5,473 40,604 
2,636 3,907 3,866 2,454 2,278 2,530 2,189 4,037 2,188 2,626 28,712 
2,636 2,622 2,549 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 2,188 3,936 32,560 
2,636 2,622 2,549 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 2,188 3,936 32,560 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 5,357 3,499 3,936 39,067 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
1,000 5,259 5,357 5,225 4,887 5,225 4,770 1,000 3,499 1,000 37,222 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 1,889 1,000 2,626 31,790 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 2,879 2,188 3,936 35,278 
2,636 2,622 3,866 5,225 4,887 5,225 3,421 2,879 2,188 2,626 35,575 
3,910 2,622 3,866 3,797 3,514 2,530 2,189 4,037 2,188 3,936 32,589 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
5,306 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 5,022 3,936 40,666 
2,636 5,259 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 2,879 3,499 3,936 36,668 
3,910 3,907 3,866 3,797 4,887 3,860 3,421 2,879 3,499 3,936 37,963 
3,910 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 3,499 2,626 27,538 
3,910 3,907 3,866 2,454 2,278 2,530 2,189 4,037 3,499 3,936 32,607 
5,306 5,259 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 2,626 39,186 
3,910 5,259 3,866 3,797 4,887 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 40,473 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 2,530 4,770 4,037 3,499 3,936 37,766 
2,636 2,622 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 35,188 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 2,188 2,626 24,953 





2,636 3,907 3,866 2,454 4,887 2,530 2,189 1,889 2,188 2,626 29,173 
2,636 2,622 2,549 2,454 1,000 2,530 2,189 2,879 2,188 2,626 23,674 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 1,000 1,694 22,832 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
1,606 1,497 1,606 1,000 1,467 1,000 1,000 1,889 1,000 1,694 13,758 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 5,022 3,936 39,270 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 3,499 3,936 27,574 
3,910 3,907 2,549 2,454 3,514 2,530 3,421 2,879 3,499 3,936 32,600 
2,636 3,907 3,866 2,454 3,514 2,530 3,421 2,879 3,499 3,936 32,643 
2,636 2,622 2,549 2,454 3,514 2,530 3,421 2,879 2,188 2,626 27,420 
3,910 3,907 5,357 2,454 3,514 2,530 3,421 2,879 2,188 2,626 32,786 
5,306 3,907 3,866 3,797 4,887 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 40,517 
3,910 3,907 3,866 2,454 3,514 3,860 3,421 2,879 2,188 3,936 33,935 
3,910 3,907 3,866 3,797 4,887 5,225 4,770 5,357 5,022 5,473 46,214 
3,910 3,907 3,866 2,454 2,278 2,530 2,189 4,037 3,499 3,936 32,607 
3,910 2,622 2,549 3,797 2,278 3,860 2,189 5,357 5,022 5,473 37,058 
3,910 5,259 3,866 2,454 3,514 3,860 4,770 4,037 3,499 3,936 39,105 
3,910 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 4,037 3,499 3,936 30,005 
2,636 2,622 3,866 2,454 3,514 2,530 2,189 4,037 3,499 3,936 31,284 
3,910 3,907 3,866 2,454 3,514 2,530 3,421 2,879 3,499 3,936 33,917 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 2,188 2,626 24,953 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
3,910 3,907 3,866 3,797 2,278 2,530 3,421 4,037 3,499 3,936 35,182 
3,910 5,259 5,357 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 40,590 
3,910 3,907 5,357 5,225 4,887 5,225 4,770 4,037 3,499 3,936 44,752 
2,636 3,907 3,866 1,000 3,514 1,000 1,000 4,037 3,499 3,936 28,395 
3,910 3,907 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 2,879 3,499 3,936 30,133 
3,910 3,907 3,866 2,454 3,514 2,530 3,421 4,037 3,499 3,936 35,074 
5,306 5,259 5,357 5,225 4,887 5,225 4,770 5,357 5,022 5,473 51,880 
3,910 3,907 2,549 2,454 3,514 3,860 2,189 2,879 2,188 2,626 30,077 
3,910 2,622 3,866 2,454 4,887 2,530 4,770 5,357 3,499 5,473 39,369 
3,910 2,622 3,866 5,225 4,887 3,860 4,770 4,037 3,499 3,936 40,612 
3,910 2,622 3,866 2,454 2,278 2,530 3,421 2,879 2,188 2,626 28,775 
3,910 3,907 3,866 3,797 2,278 2,530 2,189 5,357 3,499 3,936 35,270 
2,636 2,622 2,549 3,797 3,514 2,530 2,189 1,889 1,000 2,626 25,353 
2,636 2,622 2,549 2,454 2,278 2,530 2,189 1,889 2,188 2,626 23,962 
3,910 3,907 3,866 3,797 3,514 3,860 3,421 4,037 3,499 3,936 37,747 
2,636 2,622 2,549 3,797 3,514 3,860 4,770 5,357 2,188 5,473 36,765 








Uji Validitas Kuesioner Kepuasan Kerja 
Correlations 
 Y.01 Y.02 Y.03 Y.04 Y.05 Y.06 Y.07 Y.08 Y.09 Y.10 Total 
Y.01 Pearson Correlation 1 ,212 ,203 ,125 ,440* ,285 -,152 ,068 ,299 ,408* ,425* 
Sig. (2-tailed)  ,262 ,282 ,511 ,015 ,126 ,424 ,722 ,109 ,025 ,019 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.02 Pearson Correlation ,212 1 ,862** ,677** ,137 ,094 ,548** ,657** ,246 ,291 ,812** 
Sig. (2-tailed) ,262  ,000 ,000 ,469 ,623 ,002 ,000 ,191 ,119 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.03 Pearson Correlation ,203 ,862** 1 ,570** ,031 ,112 ,415* ,526** ,227 ,248 ,713** 
Sig. (2-tailed) ,282 ,000  ,001 ,871 ,557 ,023 ,003 ,227 ,186 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.04 Pearson Correlation ,125 ,677** ,570** 1 ,171 ,080 ,383* ,400* ,224 ,087 ,655** 
Sig. (2-tailed) ,511 ,000 ,001  ,365 ,674 ,036 ,029 ,234 ,646 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.05 Pearson Correlation ,440* ,137 ,031 ,171 1 ,557** ,177 ,188 ,271 ,456* ,556** 
Sig. (2-tailed) ,015 ,469 ,871 ,365  ,001 ,349 ,321 ,148 ,011 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.06 Pearson Correlation ,285 ,094 ,112 ,080 ,557** 1 ,088 ,251 ,253 ,307 ,481** 
Sig. (2-tailed) ,126 ,623 ,557 ,674 ,001  ,643 ,181 ,178 ,099 ,007 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.07 Pearson Correlation -,152 ,548** ,415* ,383* ,177 ,088 1 ,805** ,040 ,093 ,608** 
Sig. (2-tailed) ,424 ,002 ,023 ,036 ,349 ,643  ,000 ,835 ,626 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.08 Pearson Correlation ,068 ,657** ,526** ,400* ,188 ,251 ,805** 1 ,261 ,136 ,739** 
Sig. (2-tailed) ,722 ,000 ,003 ,029 ,321 ,181 ,000  ,164 ,473 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.09 Pearson Correlation ,299 ,246 ,227 ,224 ,271 ,253 ,040 ,261 1 ,253 ,470** 
Sig. (2-tailed) ,109 ,191 ,227 ,234 ,148 ,178 ,835 ,164  ,178 ,009 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y.10 Pearson Correlation ,408* ,291 ,248 ,087 ,456* ,307 ,093 ,136 ,253 1 ,521** 
Sig. (2-tailed) ,025 ,119 ,186 ,646 ,011 ,099 ,626 ,473 ,178  ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Total Pearson Correlation ,425* ,812** ,713** ,655** ,556** ,481** ,608** ,739** ,470** ,521** 1 
Sig. (2-tailed) ,019 ,000 ,000 ,000 ,001 ,007 ,000 ,000 ,009 ,003  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 









Uji Validitas Kuesioner Motivasi 
Correlations 
 X1.01 X1.02 X1.03 X1.04 X1.05 X1.06 X1.07 X1.08 X1.09 X1.10 Total 
X1.01 Pearson Correlation 1 ,438* ,496** ,376* ,957** ,494** ,131 ,141 ,163 ,462* ,690** 
Sig. (2-tailed)  ,016 ,005 ,040 ,000 ,006 ,492 ,458 ,390 ,010 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.02 Pearson Correlation ,438* 1 ,113 ,069 ,422* ,980** ,602** ,271 ,540** ,207 ,786** 
Sig. (2-tailed) ,016  ,553 ,718 ,020 ,000 ,000 ,147 ,002 ,272 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.03 Pearson Correlation ,496** ,113 1 ,921** ,480** ,197 ,161 ,412* ,276 ,428* ,593** 
Sig. (2-tailed) ,005 ,553  ,000 ,007 ,296 ,394 ,024 ,139 ,018 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.04 Pearson Correlation ,376* ,069 ,921** 1 ,475** ,143 ,213 ,414* ,329 ,408* ,570** 
Sig. (2-tailed) ,040 ,718 ,000  ,008 ,451 ,257 ,023 ,075 ,025 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.05 Pearson Correlation ,957** ,422* ,480** ,475** 1 ,475** ,179 ,159 ,217 ,475** ,713** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,020 ,007 ,008  ,008 ,343 ,401 ,250 ,008 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.06 Pearson Correlation ,494** ,980** ,197 ,143 ,475** 1 ,518** ,233 ,494** ,226 ,794** 
Sig. (2-tailed) ,006 ,000 ,296 ,451 ,008  ,003 ,215 ,006 ,229 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.07 Pearson Correlation ,131 ,602** ,161 ,213 ,179 ,518** 1 ,310 ,974** ,055 ,679** 
Sig. (2-tailed) ,492 ,000 ,394 ,257 ,343 ,003  ,096 ,000 ,774 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.08 Pearson Correlation ,141 ,271 ,412* ,414* ,159 ,233 ,310 1 ,275 ,386* ,513** 
Sig. (2-tailed) ,458 ,147 ,024 ,023 ,401 ,215 ,096  ,141 ,035 ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.09 Pearson Correlation ,163 ,540** ,276 ,329 ,217 ,494** ,974** ,275 1 ,060 ,693** 
Sig. (2-tailed) ,390 ,002 ,139 ,075 ,250 ,006 ,000 ,141  ,754 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X1.10 Pearson Correlation ,462* ,207 ,428* ,408* ,475** ,226 ,055 ,386* ,060 1 ,505** 
Sig. (2-tailed) ,010 ,272 ,018 ,025 ,008 ,229 ,774 ,035 ,754  ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Total Pearson Correlation ,690** ,786** ,593** ,570** ,713** ,794** ,679** ,513** ,693** ,505** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,004  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 










Uji Validitas Kuesioner Kompensasi 
Correlations 
 X2.01 X2.02 X2.03 X2.04 X2.05 X2.06 X2.07 X2.08 X2.09 X2.10 Total 
X2.01 Pearson Correlation 1 ,526** ,440* ,208 ,370* ,285 ,230 ,538** ,560** ,204 ,689** 
Sig. (2-tailed)  ,003 ,015 ,270 ,044 ,127 ,222 ,002 ,001 ,279 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.02 Pearson Correlation ,526** 1 ,172 ,443* ,010 ,211 ,300 ,144 ,326 ,030 ,614** 
Sig. (2-tailed) ,003  ,364 ,014 ,956 ,263 ,107 ,449 ,078 ,873 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.03 Pearson Correlation ,440* ,172 1 ,133 ,467** ,391* ,310 ,171 ,881** ,308 ,622** 
Sig. (2-tailed) ,015 ,364  ,484 ,009 ,033 ,095 ,367 ,000 ,098 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.04 Pearson Correlation ,208 ,443* ,133 1 ,226 -,016 ,359 ,096 ,211 -,106 ,530** 
Sig. (2-tailed) ,270 ,014 ,484  ,229 ,931 ,052 ,614 ,262 ,577 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.05 Pearson Correlation ,370* ,010 ,467** ,226 1 ,546** ,314 ,523** ,584** ,180 ,625** 
Sig. (2-tailed) ,044 ,956 ,009 ,229  ,002 ,091 ,003 ,001 ,341 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.06 Pearson Correlation ,285 ,211 ,391* -,016 ,546** 1 ,289 ,216 ,433* ,558** ,546** 
Sig. (2-tailed) ,127 ,263 ,033 ,931 ,002  ,121 ,251 ,017 ,001 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.07 Pearson Correlation ,230 ,300 ,310 ,359 ,314 ,289 1 ,005 ,306 ,191 ,620** 
Sig. (2-tailed) ,222 ,107 ,095 ,052 ,091 ,121  ,979 ,100 ,312 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.08 Pearson Correlation ,538** ,144 ,171 ,096 ,523** ,216 ,005 1 ,358 ,291 ,452* 
Sig. (2-tailed) ,002 ,449 ,367 ,614 ,003 ,251 ,979  ,052 ,118 ,012 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.09 Pearson Correlation ,560** ,326 ,881** ,211 ,584** ,433* ,306 ,358 1 ,274 ,735** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,078 ,000 ,262 ,001 ,017 ,100 ,052  ,143 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X2.10 Pearson Correlation ,204 ,030 ,308 -,106 ,180 ,558** ,191 ,291 ,274 1 ,415* 
Sig. (2-tailed) ,279 ,873 ,098 ,577 ,341 ,001 ,312 ,118 ,143  ,023 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Total Pearson Correlation ,689** ,614** ,622** ,530** ,625** ,546** ,620** ,452* ,735** ,415* 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,002 ,000 ,012 ,000 ,023  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 









Uji Validitas Kuesioner Promosi Jabatan 
Correlations 
 X3.01 X3.02 X3.03 X3.04 X3.05 X3.06 X3.07 X3.08 X3.09 X3.10 Total 
X3.01 Pearson Correlation 1 ,476** ,495** ,120 ,348 ,100 ,363* ,516** ,124 ,633** ,676** 
Sig. (2-tailed)  ,008 ,005 ,527 ,060 ,600 ,049 ,004 ,514 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.02 Pearson Correlation ,476** 1 ,857** ,438* ,646** ,487** ,810** ,175 ,423* ,066 ,801** 
Sig. (2-tailed) ,008  ,000 ,016 ,000 ,006 ,000 ,355 ,020 ,730 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.03 Pearson Correlation ,495** ,857** 1 ,378* ,840** ,544** ,792** ,124 ,421* ,100 ,829** 
Sig. (2-tailed) ,005 ,000  ,039 ,000 ,002 ,000 ,513 ,021 ,598 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.04 Pearson Correlation ,120 ,438*         ,378* 1 ,456* ,716** ,677** -,032 ,058 -,032 ,513** 
Sig. (2-tailed) ,527 ,016 ,039  ,011 ,000 ,000 ,866 ,761 ,866 ,004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.05 Pearson Correlation ,348 ,646** ,840** ,456* 1 ,762** ,792** ,124 ,271 ,156 ,794** 
Sig. (2-tailed) ,060 ,000 ,000 ,011  ,000 ,000 ,513 ,148 ,410 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.06 Pearson Correlation ,100 ,487** ,544** ,716** ,762** 1 ,772** -,086 ,170 ,000 ,617** 
Sig. (2-tailed) ,600 ,006 ,002 ,000 ,000  ,000 ,650 ,369 1,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.07 Pearson Correlation ,363* ,810** ,792** ,677** ,792** ,772** 1 ,130 ,301 ,100 ,831** 
Sig. (2-tailed) ,049 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,493 ,106 ,600 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.08 Pearson Correlation ,516** ,175 ,124 -,032 ,124 -,086 ,130 1 ,501** ,816** ,534** 
Sig. (2-tailed) ,004 ,355 ,513 ,866 ,513 ,650 ,493  ,005 ,000 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.09 Pearson Correlation ,124 ,423* ,421* ,058 ,271 ,170 ,301 ,501** 1 ,345 ,533** 
Sig. (2-tailed) ,514 ,020 ,021 ,761 ,148 ,369 ,106 ,005  ,062 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
X3.10 Pearson Correlation ,633** ,066 ,100 -,032 ,156 ,000 ,100 ,816** ,345 1 ,522** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,730 ,598 ,866 ,410 1,000 ,600 ,000 ,062  ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Total Pearson Correlation ,676** ,801** ,829** ,513** ,794** ,617** ,831** ,534** ,533** ,522** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,002 ,002 ,003  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










Uji Reliabilitas Kuesioner  
 
 
  Kuesioner Kepuasan Kerja 
 
Reliability Statistics 




      Kuesioner Motivasi 
 
Reliability Statistics 




    Kuesioner Kompensasi 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,773 10 
 
  Kuesioner Promosi Jabatan 
Reliability Statistics 
















 Lampiran 16 
 
Uji Asumsi Klasik 
 
 
1. Uji Normalitas 
 
 










B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 7,932 2,766  2,868 ,005   
Motivasi ,477 ,113 ,463 4,215 ,000 ,467 2,142 
Kompensasi ,174 ,103 ,188 1,685 ,096 ,451 2,215 
Promosi Jabatan ,151 ,072 ,187 2,082 ,040 ,696 1,436 















4. Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,533 ,516 3,654738 2,245 
a. Predictors: (Constant), Promosi Jabatan, Motivasi, Kompensasi 







































a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,533 ,516 3,65474 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1262,829 3 420,943 31,515 ,000
b
 
Residual 1108,640 83 13,357   
Total 2371,469 86    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,932 2,766  2,868 ,005 
Motivasi ,477 ,113 ,463 4,215 ,000 
Kompensasi ,174 ,103 ,188 1,685 ,096 
Promsosi Jabatan ,151 ,072 ,187 2,082 ,040 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
